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Muutoksia pidetaan nykyajan ilmidina ja ne luovat paineita organisaatioiden kehittymiselle
ja uudistumiselle. Erilaiset siséiset ja ulkoiset muutostekijat pakottavat yritykset jatkuvasti
luomaan uusia toimivampia toimintamalleja, joissa korostuu moniosaaminen ja tehokas tii-
mity®. Aidolla toimivalla tiimity6lla on mahdollista saavuttaa parempia tuloksia, kun tiimin
perustamisella on selkeét tavoitteelliset syyt. Myos yrityksen sisdiset tukitoiminnot ovat tér-
ked osa paivittaista tyota ja niiden merkitysta tulisi korostaa enemman.

Tama opinnaytetyd on toimeksianto erddn Pohjois-Euroopan suurimman finanssipalvelu-
konserniin kuuluvan organisaation tukitoimintotiimilta. Kyseisessa yrityksessa tapahtui or-
ganisaatiomuutos, minka vuoksi perustettiin kokonaan uusi tukitoimintotiimi. Opinnaytetydn
tavoitteena on tehda tukitoimintotiimille tietopaketti, jossa kerrotaan uuden tiimin perusta-
misprosessi, minkalainen uusi tiimi on, mité kyseisen tiimin toimiva tiimity6 pitaa sisallaan
sekd miten muutosprosessi on koettu. Yritysta ja tiimia kasitellaan tydssa nimettomasti.

Opinnaytety® on luonteeltaan toiminnallinen, mutta sen aineiston keruussa hyddynnettiin
laadullista tutkimusmenetelmé&a ja teemahaastattelua. Teemahaastattelut toteutettiin helmi-
kuussa 2017 haastattelemalla tiimin kahta jasenta seka tiiminvetajaa. Produktin tekemi-
sessa hyddynnettiin myos tiimin omaa materiaalia, jotta tietopaketista saatiin monipuoli-
nen.

Produktin toteutus aloitettiin valmistelulla ja suunnittelulla seka aineiston keruulla. Kirjoitus-
tyd tehtiin alkukevadn 2017 aikana, jonka jalkeen ty6 viimeisteltiin toimeksiantajan palaut-
teen perusteella. Samoihin aikoihin tehtiin myos tydn raportti, jossa yhdistyy viitekehys, toi-
minnallisen osan tekemisen kuvaus seké itse produkti. Produkti ja muu raportti laadittiin
yhdeksi kokonaisuudeksi, jotta lopputulos olisi mahdollisimman yhtenainen.

Teemahaastattelujen tulosten perusteella voidaan todeta, etta toimiva tiimityd on olennai-
nen osa yhteisesti sovittujen tavoitteiden saavuttamista ja laadukkaan palvelun tarjoamista.
Tassa tapauksessa toimiva tiimityd koostuu kannustavasta tiiminvetajastd, osaavista jase-
nista, osaamisen ja tiedon jakamisesta seka jatkuvasta kehittamisesta. Tuloksista myos
selvisi, etta tukitoimintotiimin jasenet kokivat tapahtuneen muutoksen melko positiiviseksi,
vaikka aluksi pientd muutosvastarintaa havaittiin. Muun muassa kannustavalla ja innosta-
valla tiiminvet&jalla oli suuri merkitys muutoksen onnistumisessa.

Produktia voidaan pitda onnistuneena, koska toimeksiantaja on saanut arvokasta tietoa tii-
min nykytilasta, onnistumisista seka tiimityon edelleen kehittamisesta. Tyd on tarpeellinen,
koska sita voidaan hyddyntdd mahdollisten muiden vastaavien tiimien perustamistilan-
teessa ja se antaa tietoa toimivasta tiimityosta seka tiimissé tarvittavista vahvuuksista.
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1 Johdanto

Suomessa tiimitydsta on puhuttu jo vuosikymmenia, mutta viela tanakin paivana tiimien
kehittaminen ja toimiva tiimityd koetaan haastavana. Aidolla tiimity6lla on kuitenkin mah-
dollista saavuttaa parempia tuloksia ja siten vaikuttaa organisaation tuottavampaan ja
joustavampaan suorituskykyyn. Toimiva tiimityo edellyttdd muun muassa tydskentelya yh-
teisten tavoitteiden eteen, hyvaa tiimin vetdjaa, taitavia jasenia seka jatkuvaa kehittamista.
(Katzenbach & Smith 1993, 23; 27; Salminen 2013, 15.)

Organisaatiomuutoksia pidetaan nykyajan ilmiéina ja ne luovat paineita organisaatioiden
kehittymiselle ja uudistumiselle. Menestyksen ja kilpailukyvyn sailyttdamiseksi organisaa-
tioiden on muututtava, kehityttava ja uudistuttava jatkuvasti. (Hyppanen 2013, 249.) Erilai-
set sisdiset ja ulkoiset tekijat pakottavat yritykset jatkuvasti kehittymaan seka luomaan uu-
sia toimivampia toimintamalleja, joissa korostuu moniosaaminen ja tehokas tiimityd. Yh-
teistyotaitoja ja kykya tehdé laadukasta tyota vahemmilla resursseilla pidetdénkin tyénteki-
jan tarkeimpind ominaisuuksina tana paivana. Yrityksen resurssien saastaminen luo puo-
lestaan painetta monipuolisten tukitoimintojen tarjoamiseen, jotta jokainen voi keskittya
omaan ydinosaamiseensa. (Heikkila 2002, 13-14.)

1.1 TyOn tausta, tarve ja tavoite

Tama opinnaytetyd on toimeksianto erddn Pohjois-Euroopan suurimman finanssipalvelu-
konserniin kuuluvan organisaation tukitoimintotiimilta. Osastolla, jolle ty6 tehd&én, oli ke-
salla 2016 tapahtunut organisaatiomuutos, jonka tavoitteena oli vahvistaa uuden yksikén
liketoimintaa seka nostaa organisaation profiilia. Samalla haluttiin panostaa toimiviin tuki-
toimintoihin ja perustettiin kokonaan uudistettu seké koordinoidumpi tukitoimintotiimi, jolle

luotiin uudenlainen palvelumalli.

Tein assistenttiharjoitteluni syksylla 2016 kyseisen yrityksen eri osastolla, mutta koska
harjoittelupaikastani ei |16ytynyt sopivaa ajankohtaista aihetta, ehdotin opinnaytetytn teke-
mista eri osaston uudelle tukitoimintotiimille. Tiiminvetajan kanssa tulimme siihen tulok-
seen, etta heilla olisi tarvetta jonkinlaiselle teokselle, jossa olisi kaikki tiimiin ja sen perus-

tamiseen liittyva tieto yhdessa paikassa. Nain aihe tietopaketin tekemisesta muodostui.

Opinnaytetyon teen tydelamalahtdisena toiminnallisena tyond, jonka tuotoksena on tieto-
paketti tukitoimintotiimille. Tavoitteenani on koota yhteen tiimin perustamisprosessi, tiimin

uudenlainen palvelumalli, tiimin ty6tehtavat paapiirteittain, tavoitteet ja arvot seka tiimin



kehittamiskohteet. Liséksi kerron tiimin jasenten haastattelujen pohjalta, mitka tekijat vai-
kuttavat juuri heidéan toimivaan tyéhon ja minkalainen tapahtunut muutos on ollut. Tarkoi-
tukseni on tehda tydstéa selked, kattava ja johdonmukainen kokonaisuus, jota osasto voi
hyddyntéaa jatkossa vastaavien tiimien perustamisessa ja kehittdmisessa.

Ty0 on ajankohtainen ja tarpeellinen toimeksiantajan kannalta, koska tyota voidaan hyo-
dyntéa jatkossa vastaavien tiimien perustamisessa ja kehittamisessa. Tiimin nakokul-
masta on hyodyllistd, ettéd kehitysprosessi seka tiimin ominaisuudet dokumentoidaan yh-
teen paikkaan ja siihen voidaan palata, kun halutaan muistella, mitd tehtiin, miksi, minka-
laisiin ratkaisuihin p&éadyttiin ja mita olisi voinut tehda toisin. Yrityksen sisélla on myos ai-
kaisemmin ollut puhetta siita, miten tarkeda ja mielenkiintoinen taménkaltainen tyo olisi ollut
muissakin vastaavissa tilanteissa. Opinnaytety6lla on uutuusarvoa, koska vastaavanlaisia

toita ei yrityksen sisalla ole aikaisemmin tehty.

Itselleni ty® on erittéin hyodyllinen, koska pdasen yhdistamaan alan kirjallisuutta seka ai-
don tyéelaman tilanteen kaytantdja yhteen. Tarkeaa on myds, etta tyd on mielenkiintoi-
nen, syventaa omista opinnoistani saamaani asiantuntemusta seka liittyy laheisesti paaai-

neeseeni, joka on HR & Johtaminen.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantaja talle opinnaytetydlle on erdan finanssipalvelukonsernin organisaation tuki-
toimintotiimi. Yritysta ja tiimia kasitellaan tydssa nimettémasti toimeksiantajan pyynnosta,

jotta tydssa ilmenevat asiat eivat vaikuta yksikon eivatka tukitoimintatiimin kilpailukykyyn.

Tukitoimintotiimiin kuuluu tiiminvetdjan lisaksi kolme muuta tyontekijaa, joista talla hetkella
yksi on aitiyslomalla. Kaikki tiimin jAsenet ovat jo pitkdan toimineet kyseisen yrityksen pal-
veluksessa, mutta heilla on vaihteleva kokemus tiimity0sta ja erilaisista tyttehtavista. Tii-
min jasenilla on selkeéd kuva yrityksesta ja sen toimialasta. Tukitoimintotiimi palvelee noin
40:t4 asiakasvastuullista henkil6a ja tiimin jasenia kutsutaan tittelilla Business Support Of-
ficer. Tiiminvetgjan titteli on Marketing Manager & Team Leader. (Kallio 9.2.2017.)

Yritys on Pohjois-Euroopan suurimpia ja silla on toimintaa maailmanlaajuisesti. Yksikossa,
johon tukitoimintotiimi kuuluu, ndhdaan asiakassuhteet tarkeana osana yleisen kilpailuky-

vyn edistAmisessa. Asiakastyytyvaisyys ja erinomaiset asiakaskokemukset, kannattavuus
seka henkildston tyytyvaisyys ovat koko organisaation painopistealueita ja kaikella tekemi-

sella pyritaan naihin tavoitteisiin. (Kallio 9.2.2017.)



Tukitoimintotiimi nahdaan yhtena tarkeimpéna sisaisena sidosryhména koko yksikon toi-
minnassa. Tiimin jAsenet ovat yksikon asiantuntijoita ja tukevat tyollaan tehokasta opera-
tiivista toimintaa. Yrityksen asiakasvastuulliset henkilot voivat keskittya omaan ydinosaa-
miseensa, kun tarjotaan ja kehitetd&dn ammattitaitoisia tukitoimintoja. Koko yrityksen ja yk-
sikon sisalla on myds muita tukitoimintotiimeja eri osastoilla. (Kallio 9.2.2017.)

1.3 TyOn toteutuksen menetelmat

Tama opinnaytetyd on tytelamalahtdinen eli silla on toimeksiantaja. Laadultaan ty6 on toi-
minnallinen, mutta aineiston keruussa hyddynnéan laadullista tutkimusta. Tydelamalahtoi-
syys, kaytannonlaheisyys, tutkimuksellinen asenne seka tiedon ja taidon osoittaminen
ovat hyvan opinnaytetyon lahtokohtia (Vilkka & Airaksinen 2003, 10).

Opinnaytety6ta voidaan kutsua toiminnalliseksi tyoksi, koska kuvaan tyéssé uuden tiimin
perustamisen, tiimin ominaisuudet seka tapahtuneen muutoksen. Ty6 on siis selvitystyo,
jonka lopullisena tuloksena on eraanlainen tietopaketti tiimille. TAmankaltaisen opinnayte-
tydn toteuttamisessa jarkevinta on toteuttaa toiminnallinen opinnaytety®, koska tytssa ko-
rostuu kaytannonlaheisyys ja kehitysty6 (Vilkka & Airaksinen 2003, 9). Erillista produktia ei
synny vaan Kirjoitan produktin osaksi muuta raporttia, koska nain saan tydsta yhtenaisem-

man kokonaisuuden.

Aineiston keraan haastattelemalla tiimin vetajaa ja kahta tiimin jasenta yksittain. Itse en
kuulu kyseiseen tukitoimintotiimiin, joten pystyn kasittelemaan aiheita ulkopuolisin silmin.
Haastattelun valitsin, koska se on yksi kaytetyimmista tiedonkeruumenetelmistd seka laa-
dullisessa tutkimuksessa etta toiminnallisissa opinnaytetdissa. Tyypillista on, etta tutkija
pyrkii ymmartamaan ilmiéta syvemmin ja kokonaisvaltaisemmin ilman ennakkokasityksia.
Laadullinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin miksi, mita, miten ja koska. (Myers
2013, 56; Vilkka & Airaksinen 2003, 62.)

Rajaan tyon koskemaan vain kyseisen osaston tiimid, jossa muutos on tapahtunut, ettei
tydsta tule liian laaja. Opinndytetydssani en huomioi muita yrityksen sisélla olevia tiimeja,
vaikka ty6ta voidaan niissakin jatkossa hyddyntaa. Aihetta kasittelen niiden alueiden ja ra-
jauksien sisalla, jotka toimeksiantaja néki kyseisen tiimin kannalta tarkeimpina ja jotka

nousevat alan kirjallisuudesta esille.

Haastattelut toteutan puolistruktuoidulla mallilla eli teemahaastatteluina, koska pyrkimys

on keskustelun avoimuus ja valmiiden vastausvaihtoehtojen poissulkeminen. Tarkoituk-



seni on estaa liilan suppea keskustelu, joten esitdn avoimia kysymyksia teemojen ja tieto-
perustan pohjalta. (Kananen 2009, 64.) Tukitoimintotiimille on kertynyt myés omaa materi-
aalia, jota kaytan tukimateriaalina muun aineiston ohella. Opinnéytetydn aineiston keruu-
menetelmasté kerrotaan liséé kappaleessa kolme.

Opinnaytetyon viitekehykseen valitsen mahdollisimman tuoretta ja merkityksellista alan
kirjallisuutta, jotta teorian ja kaytannon yhdistaminen olisi ajankohtaista, uskottavaa ja luo-
tettavaa. Tyon merkityksellisyyden vuoksi on myos tarkeaa kasitella teoriaa monipuoli-
sesti, joten valitsen ty6hon suomalaisia ja kansainvalisia teoksia seké artikkeleita eri alan
johtavilta asiantuntijoilta. Viitekehyksessa kasittelen 1&hinna tiimia, toimivaa tiimityota seka
muutosprosessia eri nakokulmista ja siksi teoreettinen viitekehys pohjautuu muun muassa
Kotterin, Katzenbachin, Spiikin, Hackmanin ja Salmisen teoksiin. Menetelmakirjallisuu-
deksi valitsin teokset Vilkalta & Airaksiselta, Myersilta, Hirsjarveltd, Remekselta ja Saja-

vaaralta seka Tuomijarvelta ja Sarajarvelta.

1.4 Tybn rakenne

Toiminnallinen opinnaytetyd on useimmiten kaksiosainen kokonaisuus, jossa yhdistyy tie-
toperustan ja toiminnallisen osuuden kuvaava raportti seka itse produkti (Haaga-Helia
2016, 14). Taméa opinnaytetyt on kuitenkin yksiosainen kokonaisuus, jossa niin sanottu
tuotos on osa raporttia, koska nadin saan tyosta yhtendisemman kokonaisuuden. Valmis
tuotos ei myodskaan ole samanlainen, kuin tavallisesti toiminnallisista opinnaytetoista syn-

tyvat tuotokset.

Kirjallinen raportti koostuu johdannosta, neljasta paaluvusta seka opinnaytetydn arvioin-
nista. Liitteend ovat teemahaastattelujen haastattelurungot. Opinnaytetydn raportin aloitan
johdannolla, joka johdattaa lukijan aiheeseen. Johdannossa esitan tyon lahtoékohdat el
taustan, tarpeen ja tavoitteet, menetelmat seka tyon rakenteen. Lisdksi esittelen tydn toi-
meksiantajan. Johdannon jalkeen syvennyn opinndytetytn aiheen teoriaan, joka toimii
tydn viitekehyksena. Toiminnallisessa opinnaytetytssa viitekehys voi olla suppeampi,

mutta se vaikuttaa taustalla alusta loppuun asti.

Luvussa kolme esitan opinndytetytn aineistonkeruumenetelméat. Kappaleessa syvennyn
ensin laadulliseen tutkimusprosessiin, valittuun aineiston keruumenetelmé&an, haastatelta-
vien valintaan sek& aineiston analyysiin. Luku nelja on raportin niin sanottu pohdintaosio,
jossa kasittelen tutkimuksesta saatuja paatuloksia ja teen johtopaatoksia, pohdin menetel-
man luotettavuutta ja produktia ylipdatdén. Lisdksi pohdintaosuuteen lisdéan toimeksianta-

jan palautteen ja pohdin tyon hyddyllisyytta.



Haastatteluista saatujen tuloksien pohjalta on tehty opinnaytetyén produkti, joka on rapor-
tin viides kappale. Tama osio on lopullinen tietopaketti ja siin kootaan yhteen muun mu-
assa uusi tukitoimintotiimi eli minkalainen tiimi perustettiin ja miten muutosprosessi tapah-
tui. Raportti loppuu arviointiin eli lukuun kuusi, jossa pohdin omaa oppimista ja ammatil-
lista kehittymistani opinnaytetydprosessin aikana. Raportin kirjoitusasu noudattaa p&aosin
perinteista toiminnallisen opinndytetyon raporttimallia (Haaga-Helia 2016, 18).



2 Toimivatiimity6 ja muutoksen hallinta

Tiimityolla pystytddn vaikuttamaan organisaation parempaan, tuottavampaan ja jousta-
vampaan suorituskykyyn. Jos tiimityd toimii ja toimintaymparisto tukee tiimitydta, on mah-
dollista saada poikkeuksellisen hyvia tuloksia aikaan. Toimiva tiimityd edellyttda muun
muassa tydskentelya yhteisten tavoitteiden eteen, hyvaa tiimin vetajaa, taitavia jasenia
seka jatkuvaa kehittdmista. Tiimityon yleistyessa tana paivana tydyhteisot ja organisaatiot
myds muuttuvat jatkuvasti parjatakseen kiristyvassa kilpailussa. Jokainen muutos on ai-
nutlaatuinen ja se tulee toteuttaa sille parhaiten sopivin keinoin. Toimivalla tiimitydlla on
suuri merkitys muutoksen onnistumisessa. (Billington 2005, 35—-36; Katzenbach & Smith
1993, 23; 27.) Tama luku kasittaa opinnaytetyon viitekehyksen, jossa esitellaan opinnay-
tetyon keskeisimmat kasitteet seka toimivan tiimitydn ja onnistuneen muutoksen edellytyk-

sia.
2.1 Tiimi

Tiimiksi kutsutaan itseohjautuvaa tyoryhmaa, jolla on yhteisesti sovittu paamaara, yhtei-
nen toimintamalli ja jaettu vastuu tiimin suoriutumisesta. Tiimi koostuu kahdesta tai use-
ammasta yksilostd, joilla jokaisella on oma muita tdydentéava tyorooli ja tyétehtava. Tii-
missa korostuu jasenten tiivis ja toimiva yhteisty0, joilla on merkittéva rooli tehokkaassa
toiminnassa. Tiimeillda on monesti suuri tydmaara ja keskinainen voimakas riippuvuus-
suhde. Tiimin koordinointi on myds usein vaativampaa kuin esimerkiksi muun tyoryhman.
(Heikkilda 2002, 16-22.)

Karl-Magnus Spiik teoksessaan Tulokseen tiimityolla (2004, 39) on kiteyttanyt tiimin kasit-

teen seuraavasti:

"Tiimi on ryhma ihmisia, jotka ovat organisoituneet suhteellisen pysyvaksi
ryhmaksi jonkin tyokokonaisuuden suorittamiseksi ja sovitun padmaaran ja

sovittujen tavoitteiden saavuttamiseksi yhteistytssa.”

Erilaisia tiimityyppeja on paljon ja ne eroavat toisistaan muun muassa kooltaan, tehtavil-
taan ja tarkoitusperaltaan. Tiimit voidaan jakaa muun muassa erilaisiin tuotanto-, asiakas-
ja myyntitiimeihin, palvelu-, kehitys- ja aluemyyntitiimeihin sek& ohjaus- ja johtotiimeihin.
Selke&a jakoa ei ole valttamatontd tehdd, koska tiimitydskentelyssa on lopulta kyse moni-
naisista ajatteluista ja toimintatavoista. Jokainen organisaatio rakentaa sille sopivan tiimin.
(Salminen 2013, 27; Spiik 2004, 57-58.)



Tukitoimintotiimilla tarkoitetaan tassa opinnaytetytssa joukkoa asiantuntijoita, jotka omalla
tydllaan tukevat muun yrityksen operatiivista toimintaa. Tukitoimintotiimi nahdaan yhtena
tarkeimpana sisaisena sidosryhmana koko yksikon toiminnassa, koska se mahdollistaa
muiden keskittymisen omaan ydinosaamiseensa. (Kallio 9.2.2017.)

2.2 Miksi tiimity®

Aikaisemmin yritys- ja tydelamaa hallitsi jarjestys, jossa muutoksia ehdittiin suunnitella ja
toteuttaa rauhassa. Téalla hetkella eletd&n muutosten aikaa, jossa toimintatavat muuttuvat
nopeasti. Kaikissa tilanteissa, joissa tarvitaan monenlaista osaamista seka taitojen ja ko-
kemusten yhdistamista, tiimityolla saavutetaan parempia tuloksia kuin yksilotyolla. Tiimit
ovat usein myds joustavampia ja tuottavampia kuin suuremmat organisaatiot. (Kazenbach
& Smith 1993, 27; Spiik 2004, 111.)

Tiimity6lla padstaan parempiin suorituksiin, koska tiimityd edistéa oppimista ja kayttayty-
misen muutosta tehokkaasti. Tiimitydlla pystytaan hyddyntamaan henkiléston henkista ky-
kya, hallitsemaan laajenevia verkostoja, jakamaan tiedon maaraa paremmin seka hyoddyn-
tamaan erilaista osaamista ja kokemuksia. Tiimille my6s muodostuu aina yhteisia tavoit-
teita ja kommunikointimalleja sek& omanlainen sosiaalinen kanssakayminen. Nama kaikki
ominaisuudet tukevat tiimin ongelmaratkaisukykya ja aloitteellisuutta sek& mahdollistavat
nopean ja tehokkaan toiminnan. Todellista tiimi& ei synny, jos tiimi ei raivaa esteita yh-
dessa eika luottamusta ole. Usein tiimeissa on myds hauskempaa tehda toita. (Kazen-
bach & Smith 1993, 27-30.)

Karl-Magnus Spiikin (2004, 118) mukaan tiimity6lla saavutetaan parempi:

— tuottavuus ja kannattavuus,
— laatu,

— kyky kohdata muutoksia,

— joustavuus,

— tybmoraali

— ja motivaatio.

Tiimityolla tulisi aina pyrkia toiminnan tehostamiseen ja parempien tuloksien aikaansaami-
seen. Vaikka tiimityd korostaa yhdessa tekemista, voi tiimityd olla padosin itsenaistakin
tyota. Tiimitydssa on kyse erityisosaamisen ja moniosaamisen tasapainosta ja siina koros-
tuukin jasenten erilaisuuden, yksilollisen osaamisen, kokemushistorian ja mielenkiinnon

kohteiden tunnistaminen ja hyddyntaminen. (Salminen 2013, 23-26.)



Tiimitytskentelyyn siirtyminen on monimutkainen muutosprosessi, jolle tulisi antaa aikaa.
Toisinaan tiimeille asetetaan tavoitteet, tyttehtavat seka pelisaannoét ulkopuolelta ja olete-
taan, etta tiimityoskentely toimii. Itseohjautuva tiimityoskentely alkaa kunnolla vasta kun
tiimin jAsenet omaksuvat uudenlaisen ajattelun tydtavoistaan ja oppivat uusia taitoja. Var-
sinaisesta tiimity0sta voidaan siis puhua vasta kun tiimin jasenet ovat itse sisaistaneet
vastuunsa, tyotehtdvansa, tavoitteensa ja pelisdantdénsa seka sovittanut ne yhteen organi-
saation tavoitteen ja tarkoituksen kanssa. (Spiik 2004, 46—47.)

Kaikissa tilanteissa tiimityota ei ole tarpeen hyddyntaé. Tiimié perustaessa on hyva miet-
tia, miksi tiimi& oikeasti tarvitaan ja ovatko tulokset saavutettavissa vain suuremmilla re-
sursseilla. Toisinaan tiimin perustaminen jonkin tietyn asian saavuttamiseksi vain moni-
mutkaistaa tilannetta ja vaikeuttaa paatoksentekoa. Siksi tiimin perustamiselle tulisi olla
selkeat tavoitteelliset syyt. Koska tiimityon tarkeydesté on kirjoitettu paljon ja sen hyétyja
on korostettu, tiimeja perustetaan usein turhaan niiden tarkoitusperaa tarkemmin ajattele-
matta. (Hackman 2011, 27-29.)

2.3 Tiimin kehitysvaiheet

Usein tiimitydhon siirrytaan lilan nopeasti ja tiimi maaritellaan ulkopuolelta, kun tarkeaa
olisi kehittyminen tiimin omasta tahdosta. On hyva ymmartaa, etta tiimitydn aloittaminen
on haastava muutosprosessi varsinkin tilanteessa, jossa yhteisty6ta ei ole ennen tehty.
Tiimitydhon olisikin jarkevaa siirtya vahitellen, suunnittelemalla hyvin ja seuraamalla tiimin
kehitysta. (Spiik 2001, 26—-32.)

Tiimien kehittymist& on tutkittu paljon ja yksi tunnetuimmista malleista on jo vuodelta
1965. Taméan Bruce Tuckmanin esittdman mallin (kuva 1) mukaan tiimin on kuljettava tiet-
tyjen vaiheiden kautta tullakseen yhtenaiseksi edistyneeksi tiimiksi. Tiimin kehitysvaiheita
kutsutaan perustamisvaiheeksi, myrskyvaiheeksi, oppimisvaiheeksi, suoritusvaiheeksi ja
huipputiimivaiheeksi. Naissa kaikissa vaiheissa esimiehell& on suuri rooli tiimin eteenpain
viemisessa. Jokainen tiimi tulee myds jossain vaiheessa tiensa paéhan eli tiimi hajoaa.
(Heikkilda 2002, 274; Salminen 2013, 43.)

Katzenbach & Smith (1993, 106—107) laittavat tiimin kehittymisen puolestaan suoritus-
kayralle, jonka avulla voidaan avata tiimin tekemien valintojen mahdollisuuksia ja riskeja.
Suorituskayralla tiimilla on viisi merkittdvaa kohtaa, jotka ovat osa toimivaksi tiimiksi muo-
dostumista. Kohdat ovat tydryhmé, ndennéistiimi, potentiaalinen tiimi, todellinen tiimi ja

huipputiimi.
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Kuva 1. Tiimin kehitysvaiheet Salmisen mukaan (2013, 43)

Ylla olevan kuvan mukaan tiimin alkuvaihetta eli timin perustamisvaihetta pidetaan tiimi-
tydskentelyn tarkeimpana vaiheena. Perustamisvaihe on niin sanottu tutustumisvaihe,
joka aloittaa yhteisen kehitysprosessin. On tyypillista, ettéa perustamisvaiheessa tiimin ja-
senilla on korkeat odotukset tulevasta, mutta yhteiset ndkemykset puuttuvat. Tiimissa
saattaa myos olla varautunut ja muodollinen tunnelma. Perustamisvaihe on otollinen aika
tiimin aidon vuorovaikutuksen luomiselle, yhteisten ja ulkoisten tavoitteiden sekd padmaa-
rien maarittelylle seka toiminnan suunnan paattamiselle. Perustamisvaiheessa on tarkea
maaritella tiimin yhteiset pelisaannot seka vastuualueet, joista kannattaa luoda tiimisopi-
mus. (Salminen 2013, 43-44.)

Perustamisvaiheesta siirrytaan vaiheeseen, jossa erilaiset ndkemykset ja risteavat tavoit-
teet vallitsevat. Joillain tiimeilla tama myrskyvaiheeksi kutsuttu vaihe kestéa vain hetken,
mutta sen tarkeys on hyva ymmartaa nimittain myrskyvaiheen aikana tiimin jasenet muo-
vaavat omanlaista tiimiaan. Erilaisuus saattaa korostua ja konflikteja saattaa syntya, mutta
samalla jasenten vélinen tuntemus ja luottamus paranevat. Yhteistyotaidot ja erilaisuuden
arvostaminen luovat pohjan seuraavaan vaiheeseen siirtymiselle. (Salminen 2013, 45—
46.)

Kun tiimin yhteisty0 ja toiminta alkavat kehittyd, siirrytdan oppimisvaiheeseen, joka on
otollinen vaihe uusien toimintamallien sisdistamiseen. Tiimille kehittyy oma identiteetti ja
me-henki vahvistuu. Tiimin jAsenet ymmartavat jo tiimitydn voiman, arvostavat toisiaan ja

nakevat erilaisuuden mahdollisuutena. Myos ristiriitoja kyetdan selvittamaan rakentavasti.



Kun tiimin jasenet ovat sitoutuneet tythonsa ja kaikki toimivat yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi, tiimi on siirtynyt suoritusvaiheeseen eli hyvan perustytn tekemiseen. (Salmi-
nen 2013, 46.)

Toisinaan tiimin toiminta ja yhteishenki ovat niin hyvia, etta tiimista kehittyy huipputiimi.
Huipputiimille ominaisia piirteitd on muun muassa yhteinen pdamaara ja resurssien teho-
kas hyodyntaminen, yhteinen sitoutuminen, yhteinen vastuu tiimisté, erilaisuuden hyodyn-
taminen, positiivinen yhteishenki, avoin kommunikointi ja keskinainen luottamus. Huippu-
tiimissa myos toimintaa kehitetaan jatkuvasti ja kaikilla on halu kehitty&. Huipputiimi tukee
ja kannustaa jokaista jdsenta onnistumaan yksilona ja jAsenet ovat tasa-arvoisia. Muutok-
sen edessa huipputiimi suhtautuu positiivisesti. Huipputiimivaihe ei kuitenkaan ole pysyvé
ja pienetkin tiimin sisdiset jAsenmuutokset saattavat vaikuttaa tiimin dynamiikkaan negatii-
visesti. (Salminen 2013, 31-33.)

Suorituskayra-ajattelumallin mukaan alkuvaiheessa tiimille ei ole viela muodostunut tar-
vetta olla yksi tiimi, jolla olisi yhteinen tavoite ja vastuu. Vuorovaikutusta tapahtuu lahinna
naennaisesti ja tarkoituksena on vain yksiléllinen suoriutuminen. Tall6in tiimi nahdaan tyo-
ryhmana. Valetiimiksi kutsutaan tiimia, jolle on muodostunut tarve lisdsuoritukselle ja paa-
maarat on madritelty, mutta niihin ei ole panostettu. Valetiimin suoritus on usein heikkoa,
koska mahdollisuuksia ei hyédynneta. Kun tiimi pyrkii tosissaan parempaan suoritukseen,
mutta vastuuta ei viela todellisuudessa jaeta, on tiimi potentiaalinen tiimi. Organisaatiot
ovatkin usein tdynna potentiaalisia tiimeja, vaikka mahdollisuudet nahdaan todellisissa tii-
meissd, jossa yhteistyd on saumatonta, tavoitteisiin on sitouduttu ja yhteinen toimintamalli
on sisaistetty. Vasta todellisella timilla on mahdollisuudet kehitty& huipputiimiksi. (Katzen-
bach & Smith 1993, 106-107.)

Kummankin edella mainitun mallin mukaisesti tiimin kehittymisessa voidaan havaita erilai-
sia vaiheita ja vallitsevia tilanteita. Huolimatta siita, miten eri tilanteita nimitetd&n, merkitta-
vaa on lopulta tiimin kehittyminen ja suorituskyvyn parantaminen. Eri vaiheiden ja vallitse-
vien tilanteiden ymmartaminen auttaa tiimia ndkemaan sen kriittiset hetket ja ongelmat

sekd mahdollisuudet parempaan suoritukseen. (Heikkila 2002, 273-305.)

2.4 Mitétiimin perustaminen vaatii

Tiimitoiminnan k&ynnistdminen voi toisinaan olla vaikeaa, mik& voi johtua vanhoihin totut-
tuihin toimintamalleihin tuudittautuminen seka yhteistyéhon kouluttamisen puute. Johtami-

nen ja palkitseminen ndhdaan myos usein yksildiden kautta. Kiristyva kilpailu markkinoilla,
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tavoitteiden epaselvyys, itsendisyyden halu, yleinen muutosvastarinta, huonot vuorovaiku-
tustaidot seka tiimitydn vaativan toimintaympariston puutteet vaikeuttavat tiimityon jalkaut-
tamista. (Salminen 2013, 54.)

Onnistuneen tiimin luomiseksi tulee tiimin rakentamisessa huomioida muutamia seikkoja.
Ensinnakin organisaation tulee antaa taysi tuki tiimin tydlle ja tiimiytymiselle. Tiimilla tulee
olla tiiminvet&ja, joka mahdollistaa tiimin tydnteon seké resursoi paivittaista tyota. Tiimin-
vetdjan tulee uskoa tiimin mahdollisuuksiin ja tehokkaaseen yhteistydhon seka itse nayt-
taéd esimerkkia tiimityotaitojen osalta. Tiiminvetajalla tulee olla hyva itsetuntemus seka
taito johtaa ihmisid. Tiimin rakentamisessa tiedonjakaminen auttaa jasenia sitoutumaan
tiimiin, mit& tarvitaan puolestaan tehokkaassa tiimitydssa. Sitoutuminen tavoitteisiin ja teh-
taviin on helpompaa, kun jasenet saavat olla mukana paatosten tekemisessa. (Heikkila
2002, 40-42.)

Viimeisin, mutta ehké tarkein asia tiimin rakentamisessa on tiimitaidot sek& oikeanlaisten
tiimin jAsenien valinta, koska tiimin perustaminen vaatii pitkaaikaista sitoutumista. Jasen-
ten tulee olla rohkeita ja valmiita tapahtuvaan muutokseen ja heiltd vaaditaan halua oppia
uutta, osaamisen ja verkostoitumisen jakamista, tydmoraalia ja ongelmaratkaisukykya.
Yhden osa-alueen onnistuminen ei kuitenkaan takaa tiimin rakentamisen onnistumista,
vaan jokainen ylla oleva asia yhdessa luo mahdollisuuden rakentaa toimiva tiimi. (Salmi-
nen 2013, 51-54.)

Myds Hackman (2011, 49-52) noudattaa Heikkilan ja Salmisen esittamia vaatimuksia. Ha-
nen tutkimuksen mukaan toimintaympariston tulee tayttaa alla olevat edellytykset tehok-

kaan toiminnan mahdollistamiseksi:

- Tiimi rakennetaan aitojen syiden ja tarkoitusten vuoksi.

- Tiimin tarkoituspera tai toiminnan suunta tdsmennetaan.

- Tiimiin valitaan tarvittava maara oikeanlaisia jasenia.

- S&annot ja toimintatavat maaritellaéan yhdessa.

- Organisaatio mahdollistaa tiimin tyon ja toimii taustatukena.

- Tiimilla on mahdollisuus laadukkaaseen tiimiin keskittyvaan koulutukseen.

2.5 Toimivan tiimitydn tekijat

Tiimity6ll& on mahdollista saada poikkeuksellisen hyvia tuloksia aikaan, jos tiimity® toimii.

Toimiva tiimityd on monen tekijan summa, joka voidaan jakaa seuraavasti:

— Yhteinen tavoite ja siihen sitoutuminen
— Hyva tiimin vetdja
— Taitavat tiimin jAsenet
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— Osaamisen kehittaminen.

Tiimity6 lahtee liikkeelle yhteisten tavoitteiden ja padmaéaarien selkeyttamisesta. Tavoite on
tiimille erdanlainen yhteinen suunta, jota varten ty6ta tehdaan tasavertaisesti. Tavoitteen
tulee olla realistinen ja jollain tavalla mitattavissa. Sen tulee myds olla yhteisesti hyvak-

sytty ja laadittu, jotta jokainen tiimin jasen haluaa sitoutua siihen. (Billington 2005, 35-36.)

Sitoutuminen on tiimityon kannalta tarke&&, koska sitoutunut tiimi tekee tyota hyvaksytty-
jen tavoitteiden eteen. Yleensa sitoutuminen vahvistuu, kun nahdéaéan oman tyon merkitys
osana suurempaa kokonaisuutta ja saadaan nakyvia tuloksia aikaan. TyOtyytyvaisyys
nahdaan yhtenad suurimpana vaikuttajana sitoutumisessa, mutta myos innostava yhteis-
tyd, muu tiimi, uuden oppiminen ja oman asiantuntijuuden kehittdminen luovat pohjaa si-
toutuneelle tiimille. (Hyppéanen 2013, 155-156.)

On huomattu, ettéd esimiestydn vaatimukset ovat muuttuneet ja moniulotteisen johtamisen
muodot kuten erilaiset organisaatiorakenteet ja tydn tekemisen erilaiset muodot yleistyvat.
Nykyaan esimiestydssa korostuvat yha enemman visionaarisyys, sopeutumiskyky, viestin-
taosaaminen, tavoitteellisuus, innostavuus, kyky tukea ja kyky osoittaa arvostusta. Myos

osallistava johtajuus on yleistynyt. (Hyppanen 2013, 32—-33.)

Toimivassa tiimitydssa hyva esimies pystyy jarjestelmaélliseen ajatteluun, olemaan asian-
tunteva seka sitoutunut, mutta samalla kykenee kehittamaan itsedén ja muita. Kokonai-
suuden hallinta on tarkeaa, koska yhtaaikaisesti johdetaan ihmisia ja asioita. Yksi suurim-
mista esimiesosaamisen alueista on vuorovaikutustaidot, koska sen avulla jasenia ohja-
taan tavoitteiden mukaiseen toimintaan. Puhumisen lisaksi esimiehen tulee olla hyva
kuuntelija ja kysymysten herattgja ja hanen tulee osata hyddyntaa tiimin jasenten erilai-
suutta. Kannustaminen ja tiimin jasenten aktivoiminen auttavat ongelmien ratkaisemi-
sessa ja tiimin kehittymisessa. Tarke&aéa on osata yhdistaa kaikki tiedot ja taidot toimivaksi
kokonaisuudeksi niin, etta yhteisty® lopulta toimii. Tiimitydskentelyn johtaminen voi olla
haastavaa, koska kyse on itseohjautuvuuden ja johtamisen valilla tasapainottelusta. Tii-
minvetajana esimies usein antaa raamit toiminnalle, jonka jalkeen tiimi itse paattaa toimin-

tatavoista parhaan ratkaisun loytamiseksi. (Hyppanen 2013, 36-37.)

Kun tiimin jasenet ovat varmoja tiimin toimivuudesta ja vahvuuksista, timin yhteinen kyky
motivoida toisia kasvaa. On tarkead, etta jokainen jasen tuntee kuuluvansa samaan tiimiin
ja jokainen jasen panostaa yhteistydhon yhta paljon. Toimivassa tiimissa jokainen jasen

myds kantaa vastuun toiminnasta, yhteisty6sta ja kehittymisesta. Jasenten erilaisuus tulisi
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nahda voimavarana, ja yhden henkilén osaamisalueita pitaisi valttaa, koska ne vaaranta-
vat tiimin toiminnan. (Heikkila 2002, 16—-25; Salminen 2013, 33.)

Toimivan tiimin jasenet ovat erilaisia, noudattavat pelisdantdja ja kehittavat omia tiimitaito-
jaan. Hyvan jasenen ominaisuuksia on muun muassa rehellisyys, luotettavuus, reiluus,
esimerkillisyys, noyryys ja karsivallisyys. Toimivassa tiimissd myds ratkaistaan ristiriitoja
rakentavasti, asetetaan tiimi etusijalle, tuetaan muiden ideoita ja toimitaan suunnitelmalli-
sesti eri tyokaluja tehokkaasti kayttaen. Tiimissa tulisi olla yhteinen me-henki, koska silla
on vaikutus positiiviseen asenteeseen tehtévia ja tyontekijoita kohtaan. (Salminen 2013,
72-76.)

Edgar H. Schein (2011, 106—-109) nékee auttamisen osana toimivaa tiimity6td, jolla on
merkittava rooli organisaation suorituksessa. Scheinin mukaan tiimityd on niin sanottu yh-
teinen tila, jossa jokaisen jasenen valilla vallitsee vastavuoroinen auttamisen suhde. Tii-
missa korostuu yhteisten suhteiden luomisen tarkeys. Jokainen jasen auttaa tiimia suoriu-
tumalla itse niin hyvin, ettad oikeudenmukaisuus ja yhteinen luottamus sailyvat myos pai-
neen alla. Taitoa on myds osata ottaa apua vastaan. Ennen kuin tiimissa aito auttamisen
tunnelma voidaan saavuttaa, tulee luoda mahdollisuudet yksildiden ajatuksille siitd, kuka
min& olen, mik& on minun roolini tiimissa, kuinka paljon minulla on vaikutusvaltaa, tyydyte-
taankd minun tarpeet tassa tiimissa ja kuinka tuttavallisia tiimissa ollaan. Kehittyva ja sai-
lyvé vastavuoroinen auttaminen kaikkien tiimin jasenten kesken onkin yksi toimivan tiimi-

tydn tekijoista.

Jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittdminen ovat merkityksellista tyon tehokkuuden ja
laadun parantamiseksi. Osaamisen kehittdmisen tulisi olla méaratietoista ja suunniteltua,
jotta varmistetaan tiimin osaamisen lisdantyminen. Osaamista voidaan kehittda joko ul-
koisten tahojen avulla tai tiimi voi oppia toisiltaan. Jatkuva positiivinen kyseenalaistaminen
on kuitenkin tarkeaa parhaiden toimintatapojen Ioytamisessa. Vaikka osaamisen kehitta-
minen on tarkedd, kannattaa muistaa, ettei kaikkea voi muuttaa eika kaikessa voi kehittya.
(Spiik 2004, 225-226.)

Hackmanin (2011, 151-152) mukaan tiimia voidaan kutsua toimivaksi tiimiksi tai aidoksi
tiimiksi, kun se tayttaa seuraavat ominaisuudet. Aidossa tiimissa on ihmisia, jotka tekevat
tyota yhdessa yhteisten tavoitteen tai tehtdvan saavuttamiseksi. Tiimissa on sille sopiva
maara jasenia, joilla on tydn asettamat tarvittavat taidot seka kyky toimia toisten kanssa.
Tiimin olemassaolon tarkoitus on haastava, merkittéva ja silla on selkeat paamaaréat. Se,
miten paddmaarat saavutetaan, jaa tiimin vastuulle. Tiimilla on selkedt normit ja saannot,

joita noudattaen tiimin toimintastrategiaa toteutetaan. Tiimin materiaalit, jarjestelmét ja
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tieto tukevat tavoitteiden saavuttamista ja hyvaé suoritusta. Lisaksi timissa on pateva ve-

taja, joka auttaa jasenia esteiden yli ja hyédyntaa esille tulevia mahdollisuuksia.

2.6 Tukitoimintojen ja assistenttien merkitys yrityksessa

Yrityksen sisdiset tukitoiminnot ovat tarked osa paivittaista tyotd, koska ilman niita ei yri-
tyksen ydintehtavia voi suorittaa. Michael Porterin (2004, 36—43) luoman arvoketju -mallin
mukaan yrityksen toiminta koostuu niin sanotuista ydintoiminnoista seka niitd avustavista
tukitoiminnoista. Tukitoiminnot voidaan jakaa neljaan ryhmaan eli 1. yrityksen rakentee-
seen, 2. henkilostohallintoon, 3. teknologian kehitykseen ja 4. hankintoihin. Naista yrityk-
sen rakenne koostuu muun muassa Yyleisesta johtamisesta, sisdisista hallintotoimista, ta-
loushallinnosta, lakiasioista seka laadunvalvonnasta. Juuri nailla toimilla on merkittava
rooli yrityksen menestymisessa. Taman opinnaytetydn toimeksiantajan voidaan ajatella
kuuluvan Porterin ryhmittelyn ensimmaiseen ryhméaén, koska kyseisella tukitoimintotiimilla
on ratkaiseva osa organisaation toiminnan yllapitamisesséa ja korkealaatuisen siséisen
palvelun tarjoamisessa. Tiimin avaintehtavana on tarjota laadukkaita tukitoimintoja joka-

paivaiseen tydhon.

Johtamisen asiantuntija Eija Karna (2016, 21; 2017, 39) on todennut, ettd nykypaivana yri-
tysten tulisi tiedostaa tukitoimintojen merkitys yritysten toiminnassa. Useimmiten tukitoi-
mintoihin kuuluvilla henkil6illa, kuten assistenteilla sekéd muilla johdon ja muun henkiléstdn
valilla olevilla tydntekijoilld on parhaiten hallussa juuri ne taidot ja tiedot, joita yrityksen
strategian toteuttamisessa tarvitaan. Heilla on my6s merkittéva rooli tarkoituksenmukaisen
viestinnan onnistumisessa johdon ja muun henkiloston valilla. Valitettavasti tukitoimintojen

tyota ja roolia kuitenkin viela toistaiseksi usein vahatellaan.

Tukitoiminnoissa tydskentelevista henkiloista voidaan kayttdd monia eri nimikkeita esimer-
kiksi assistentti tai kuten tdman opinnaytetydn toimeksiantajan kayttdmaa Business Sup-
port -nimikettd. Huolimatta nimikkeesta he ovat tarkeita sisaisia yhteistybkumppaneita.
Management assistant 2020 -teoksessa assistenttia kuvaillaan linkkina johdon, tyontekijoi-
den ja asiakkaiden valilla. Assistentit tuntevat yrityksen liiketoiminnan hyvin ja ymmartavat
sen asiakkaiden sek& muiden tyontekijoiden nakdkulmasta. Assistenttien ansiosta tyo ja
kommunikaatio etenevat sujuvasti ja asiat hoituvat ajallaan. Usein assistenttia kuvaillaan
henkiloksi, joka muun muassa pitda toiminnan kasassa, hoitaa ongelmatilanteet, pitaa
ajankaytosta huolta ja on kaikista asioista tietoinen. Assistentti myds usein kykenee toimi-
maan odottamattomissa tilanteissa ja kehittymé&an jatkuvasti. (Karjalainen 2013, 23-25;
32))
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Kun puhutaan tukitoiminnoista ja muiden tyén helpottamisesta, korostuu ihmisten auttami-
nen, josta voidaan kayttaa termia "helping behaviour”. Tahan kuuluu kaikki vapaaehtoinen
avustamiseen liittyva toiminta, jota ihmiset tarjoavat toisilleen tehtavien ja tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Auttamiseen kuuluu siten kollegan tydmaaran vahentaminen, resurssien ja-
kaminen, virheisiin puuttuminen ja opastuksen/opetuksen tarjoaminen. Muiden auttaminen
on tarked osa tiimissa kayttaytymista ja se on mielenkiintoinen tutkimuksen aihe tukitoi-
mintojen nakdkulmasta. (Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach 2000, 513-563.)

2.7 Muutoksesta yleisesti

Muutoksia pidetdan nykyajan ilmidina ja ne luovat paineita organisaatioiden kehittymiselle
ja uudistumiselle. Menestyksen ja kilpailukyvyn sailyttamiseksi organisaatioiden on muu-
tuttava, kehityttava ja uudistuttava jatkuvasti. (Hyppanen 2013, 249.) Nopeiden muutosten
vuoksi tybelamassa inmiseltd vaaditaan yha parempaa sopeutumiskykya ja laajempaa
osaamisaluetta erilaisista tyotehtavistd. Nykypaivana uudet taidot muun muassa yhteis-
tyotaidot ja kyky oppia uutta ovat vaatimuksia tyon tekemiseksi, kun aikaisemmin parjattiin

toisenlaisilla perustaidoilla. (Arikoski & Sallinen 2007, 9.)

Tyo6yhteis6t muuttuvat tana paivana nopeasti monesta syystd muun muassa organisaation
omista liiketoiminnallisista tarpeista, yritysostoista tai muuttuneesta toimintaymparistosta.
Yksi yleisimpia muutoksia on kuitenkin organisaatiorakenteen muutos, joka voi luoda mo-
nia samanaikaisia pienempia muutoksia. Organisaatiorakenteet muuttuvat usein nopeasti,
eika edellista organisaatiomuutosta ole valttamatta edes sisaistetty, kun uusi on jo kayn-
nissa. Organisaatiorakenteen muutos tulee olla perusteltu yrityksen strategian ja liiketoi-
men kannalta hyvin, jotta ne ymmarretaan ja muutos voidaan toteuttaa onnistuneesti.
(Hyppanen 2013, 249-253; Spiik, 2004, 111.)

Huolimatta siitd, miksi tydyhteis6t muuttuvat, jokainen muutos on ainutlaatuinen ja jokai-
nen muutos toteutetaan omalla tavalla. Muutoksia voidaan toteuttaa hyvinkin nopeasti, jol-
loin pdamaéara ohjaa tekemista tai vahitellen, jolloin toiminnan uudistus ja ongelmanrat-
kaisu ovat muutoksen lahtékohtia. Jalkimmainen eli vahitellen tapahtuva muutos koetaan
usein paremmaksi vaihtoehdoksi muutoksen toteuttamiseksi, koska asiat kasitellaan hel-
pommin ymmarrettavind pienempina kokonaisuuksina. Ihmisilla on siis enemman aikaa
sopeutua muutokseen. Oleellisinta on kuitenkin muutoksen suunnitelmallisuus. (Stenvall &
Virtanen 2007, 54-56.)
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2.8 Muutokseen suhtautuminen

Ihmiset kokevat muutokset hyvin yksil6llisesti, ja tydhén suhtaudutaan usein tunnevaltai-
sesti. Tybyhteisotissa ja tyttehtavissa tapahtuvat muutokset koetaan usein ahdistavina ja
ongelmallisina, mutta toisinaan ne tuovat my¢s sopivaa vaihtelua. Vaikka muutos ei joh-

taisi kenenkaan tydpaikan menetykseen, muutokset aiheuttavat vahvoja tunteita tiimin si-
salla. Organisaatiomuutoksen my6ta muuttuvat usein henkildiden vastuualueet, tyttehta-
vat, esimies-alaissuhteet seka fyysinen tydymparistd. On siis normaalia, etté henkildsto

kokee negatiivisia tunteita, jos sen mielesta toimineet tydyhteisot hajotetaan. (Hyppénen

2013, 250-253.)

Suhtautuminen muutokseen on monen asian summa, ja muutoksen aiheuttamat tunteet
kehittyvat vaiheittain. Johto saattaa olla hyvinkin tietoinen muutoksesta ja sen onnistu-
neesta lapiviemisesta, kun henkilostd kokee hammennysta ja turhautuneisuutta. Muutok-
seen sopeutuminen on yksil6llista eika siihen kuluvaa aikaa voi maéaritella. Tyontekijan ai-
kaisemmat kokemukset onnistuneista ja vahemman onnistuneista muutoksista vaikuttavat
paljon uusiin muutostilanteisiin. Tyontekija, joka on ndhnyt monia muutoksia, kokee muu-
tostilanteet usein rauhallisemmin ja rakentavammin kuin tyontekija, jolle muutos on ensim-
mainen. Toisaalta aikaisemmat kokemukset voivat my6s tuoda esille negatiivisia muistoja.
Muutoksen kokemiseen vaikuttaa se hetki ja tapa, jolla muutoksesta kerrotaan ensimmai-
sen kerran. Jos tdma hetki ei ole onnistunut, muutoksesta voi syntya vaaranlaisia mieliku-
via ja ennakkokasityksia. (Arikoski & Sallinen 2007, 49-54.)

Mydnteisen suhtautumisen odotukset ja ennakkokasitykset luovat hyvat valmiudet muu-
tokselle, koska myodnteinen suhtautuminen tarkoittaa usein tyytyvaisyyttd muutokseen.
Muutos voi myds aiheuttaa muutosvastarintaa, joka johtuu usein vakauden kaipuusta, tot-
tumuksista ja normeista, vaarinkasityksista, ndkemyseroista seka aidosta pelosta vanhan
arvovallan ja etujen menettamisesta. Muutosvastarinta on hyvin normaali reaktio, koska
pelatdan, ettd muutos hajottaa jotain arvokasta. Lisdksi usein on huoli, ettd uuden kehitta-
misessa tapahtuu virheitd. Muutosvastarinta voi pahimmassa tapauksessa johtaa muutok-
sen epaonnistumiseen ja lopulta vaikuttaa asiakaspalvelukykyyn ja maineen menetyk-
seen. (Hyppénen 2013, 257-262.)

Muutoksen hyva sisdistdminen johtaa parhaimpiin tuloksiin. Muuttaakseen oman suhtau-
tumisen muutokseen henkild tarvitsee selkedn syyn muutokselle, joka perustuu tosiasi-
aan. Muutoksen valttamattomyydesta olisi my6s hyva olla selkeaa tutkimustietoa. Tapah-

tuva muutos, uusien ndkokulmien ja muutoksesta saatavien hyoétyjen selkeyttdminen hel-
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pottavat muutoksen lapivientia. On myos tarkeda antaa tilaa tunteille ja ymmartad mahdol-
lista vastarintaa. Johto on aina keskeisessa roolissa muutoksen onnistumisessa. (Hyppa-
nen 2013, 251-262.)

2.9 Onnistuneen muutoksen tekijat

Onnistuneen muutoksen toteuttaminen lahtee hyvasta inmisten johtamisesta, onnistu-
neesta viestinnasta seka ihmisten kohtaamisesta. Onnistunut muutos on myo6s kiinni muu-
toksen hyvasté suunnittelusta ja sen maarétietoisesta toteuttamisesta. Vaikka muutos
koskettaa monia tydyhteison jasenia, viime kédessa esimiehella on suurin rooli muutos-
prosessin onnistumisessa. Esimiehen tehtavanéa on luoda edellytykset tehdyille paatoksille
seka varmistettava muutoksen toteuttaminen parhaalla mahdollisella tavalla. (Hyppénen
2013, 262.)

Esimiehen tehtava on varmistaa muutoksen toteuttaminen eli kaytantdon vienti niin, ettei
arkipaivan toiminta karsi. Jotta esimies voi toimia esimerkillisesti muutoksessa ja mahdol-
listaa tyontekijdiden sitoutumisen, hanelle tulee antaa riittavasti tietoa muutoksen peruste-
luista ja tavoitteista. Nain esimies pystyy perustelemaan, miksi uusi tapa on edellista pa-
rempi. Muutoksissa tydmaara saattaa kasvaa, vaativuus lisdantya ja uusia tydtehtavia voi
tulla. Siksi tehtavien uudelleenorganisointi ja resursointi ovat tarkeda uusien tavoitteiden
saavuttamiseksi. Ohjeistukset, neuvonta, toimivat tydkalut ja tiedon saaminen ovat tyon
edellytyksid, joista esimies on vastuussa. Tydn uuden organisoinnin lisdksi esimiehen
vastuulla on huolehtia yhteishengen sailymisesta ja tiimin jasenten jaksamisesta. Esimie-
hen tulee antaa tukea koko siirtymékauden ajan seka olla oikeasti lasna ja tavoitettavissa.
Esimieheltd odotetaan myds karsivallisyytta ja hénen tulee antaa muutokselle aikaa. Jos
tiimiin tulee kokonaan uusia henkildita, muutos onnistuu vain erilaisuutta arvostamalla ja
sitd hyédyntamalla. (Hyppéanen 2013, 250-236.)

John Kotterin (2007, 99) luoman muutosjohtamisen mallin mukaan muutoksia voidaan to-
teuttaa onnistuneesti kahdeksan askeleen tekniikalla (kuva 2). Mallin mukaan muutok-
sessa tulisi edeta jarjestyksessa askel kerrallaan. Jos muutos epaonnistuu, se tapahtuu
usein jo ensimmaisten askeleiden kohdalla. Kotterin malli sopii erinomaisesti toimintatapo-

jen, tyon sisaltéjen ja organisaatioiden rakennemuutoksiin.
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8. Uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen

7. Uusien toimintatapojen vahvistaminen

6. Edistysaskelten esillenosto

5. Henkildiden osallistaminen
4. \liestinta

3. Konkreettinen kuva tulevasta

2. Vahva vetdja

1. Muutoksen valttdmattomyyden korostaminen

Kuva 2. Onnistuneen muutoksen kahdeksan askelta (Kotter 2007, 99)

Jo ensimmaisella askeleella on korostettava muutostarvetta ja oletettavia riskejd, mutta
eritoten my6és mahdollisuuksia. Vahva vetdjajoukko tarkoittaa, ettd onnistunut muutos vaa-
tii aina yhtendisen, motivoituneen ja sitoutuneen johdon, joka on nakyvilla koko muutok-
sen ajan. Kolmas askel korostaa tulevaisuudessa muutoksesta saatavia hyotyja. Vaikka
viestinta on vasta neljantena, tulee sen jatkua koko muutoksen ajan. Kriittisimpana vai-
heena muutoksen onnistumisen kannalta nahdaén viides askel eli henkiloston osallistami-
nen, koska sen avulla luodaan edellytykset muutoksen sitouttamiselle. Viimeiset askeleet
korostavat kannustavaa otetta ja viestintaa koko muutoksen ajan, mika on tarkeéa koko
muutoshanketta kohtaan. Pienienkin edistysaskeleiden esille nostamisessa, uusien toi-
mintatapojen vahvistamisessa ja vakiinnuttamisessa esimiehilla on tarkea rooli. (Kotter
2007, 99.)

Viestinnalla on suuri merkitys muutosten lapiviennissa. Tyoyhteistviestinnassa yleisesti
on viimeisten kymmenien vuosien aikana tapahtunut selked muutos ja viestinnéan ajatus-,
suunnittelu- ja arviointimallit ovat kehittyneet paljon. Tietoa ei enaa siirreta paikasta toi-
seen vaan viestinnan tulisi olla keskustelevaa ja osallistavaa. Erityisesti muutostilanteissa
hyvin suunniteltu ja toteutettu viestintd ndhdaan toiminnan jatkuvuuden ja menestymisen
kannalta merkittavan tekijana, koska viestinnalla myos luodaan ja rakennetaan yhteista
kulttuuria. Suunnitelmallinen viestintd, avoin keskustelu ja vuorovaikutus vaikuttavat myos
tyontekijoiden hyvinvointiin ja sitoutumiseen. Muutosjohtajalla on vastuu suunnitelmallisen
ja systemaattisen muutosviestinnan toteuttamisessa, mutta saman henkinen ja saman-
suuntainen viestinta on kuitenkin tarke&a viestijasta riippumatta. Selked, informatiivinen ja
totuudenmukainen viestinta ei kuitenkaan riita, vaan muutosviestinnalla on mygs oltava

konkreettiset kanavat ja sdannot. (Stenvall & Virtanen 2007, 61-67.)
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Onnistunut muutos on pitkalti kiinni muutoksen hyvasta suunnittelusta ja sen maaréatietoi-
sesta toteuttamisesta (Luomala 2008, 5-11). Teoksessa Jadvuoremme sulaa (2008,125—
126) Kotter & Rathgeber ovat koonneet kahdeksan merkittéavaéa vaihetta onnistuneeseen
muutokseen, jotka perustuvat Kotterin aikaisempaan tutkimukseen onnistuneesta muutok-

sesta. Nama seuraavat ohjenuorat luovat hyvan pohjan muutoksen toteuttamiselle.

e Luo kiireen tunne ja muutoksen ja nopean toimin-

Valmistele lahtokohdat nan tarve

o Kokoa vahva luotettava vetajaryhma, joka osaa joh-
taa, kommunikoida ja analysoida

o e Luo muutokselle strategia ja visio
Paata mita tehdaan e Selvita miten muutos poikkeaa edellisest ja miten
tulevaisuus toteutetaan

e Varmista, ettd kaikki ymmartavat ja hyvaksyvat uu-
den vision ja strategian

Toteuta e Saa aikaan toiminta ja poista mahdollisimman
monta estetta

e Kehita ja tuo esille onnistumisia

e Toteuta muutos sinnikkaasti alaka luovuta

e Luo uusi kulttuuri
¢ Varmista uusien toimintatapojen sailyttaminen ja
vanhoista tavoista poisoppiminen

Juurruta

Kuva 3. Onnistuneen muutoksen vaiheet (Kotter & Rathgeber 2008, 125-126)

Kun muutokselle on luotu hyvat lahtokohdat ja mukana on taitavat ihmisten johtajat, jal-
jelle jaa muutokseen osallistuvat tydntekijat. Asiakokonaisuuksien osaamiseen ei riita
enda yhden ihmisen osaaminen ja kyky oppia uutta vaan ydin on I0ytaa toisia taydentavia
asiantuntijoita, jotka aidosti osallistuvat muutoksen toteuttamiseen. Tyontekijoilla ja tii-
meilla, joilla on aikaisempaa kokemusta muutoksista, on paremmat mahdollisuudet selviy-
tya. (Arikoski & Sallinen 2007, 13-14.)

Muutoskykyisella tiimilla on kolme peruspiirrettd. Ensinnékin onnistuneeseen muutokseen
tarvitaan ihmisia, joilla on laaja ja syvallinen osaaminen myds oman erikoisosaamisen ul-
kopuolelta. Tamanlaisilla ihmisilla on my6s usein kyky jakaa osaamistaan muille seka halu
tuoda oma panoksensa yhteiseen tarkoitukseen. Toiseksi tydyhteisdssa luottamus ja rei-

luuden toteutuminen vaikuttavat suuresti muutoksiin, koska ne luovat l[&htékohdan tuelle ja
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osaamisen jakamiselle. Viimeisin muutoskykyisen tiimin piirre on kyky kommunikoida

avoimesti, rakentavasti ja perustellusti. (Arikoski & Sallinen 2007, 15-19.)
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3 Tyon toteuttaminen ja tulokset

Tama opinnaytetyd on toiminnallinen tyd, jonka aineisto kerataan laadullisen tutkimuksen
keinoin. Valitsin laadullisen tutkimusmenetelméan tdhan opinnaytetython, koska tavoit-
teenani on saada kokonaisvaltainen kuva tiimin muotoutumisesta seka tiimin jasenten na-
kokulmien, kokemuksien seka tunteiden vaikutuksesta koko muutosprosessiin. Tutkimus-
menetelmat kuuluvat laheisesti toiminnalliseen tydn toteuttamiseen ja juuri laadullinen tut-
kimusmenetelma palvelee taman tydn tarkoituksia parhaiten. (Vilkka & Airaksinen 2003,
56; 63.) Tassa luvussa kasitelladn ensin aineiston keruun toteutusta seka esitetéaén paa-

tutkimustulokset. Lopuksi kuvataan itse produktin tekeminen.

3.1 Laadullinen tutkimus

Toteutin laadullisen tutkimuksen produktin aineiston kerdamiseksi, koska tavoitteenani on
tehda selkea ja lukijaystavallinen tietopaketti tiimille, joka antaa realistisen ja yleispatevan
kuvan tiimista ja sen perustamisesta. Koska toimeksiantajan toiveesta otan myds selvaa,
miten tapahtunut muutos on koettu ja mité juuri kyseisen tiimin toimiva tiimity6 pitaa sisal-

laan, laadullinen tutkimus on erinomainen aineistonkeruumenetelma.

Toiminnallisen ja laadullisen tutkimuksen erona on, etté toiminnallinen tyd on kaytannon
toiminnan toteutusta, joka raportoidaan tutkimusviestinnan keinoin. Laadullisessa tutki-
muksessa pyritddn puolestaan kuvaamaan, ymmartamaan tai tulkitsemaan ilmidita ja vas-
taamaan kysymyksiin mit&, miksi ja miten. Rajanveto toiminnallisen ja laadullisen tyon va-
lilla ei ole mustavalkoinen ja on mahdollista hyédyntaa eri tutkimusmenetelmia monipuoli-
sesti. Menetelmien tulee kuitenkin olla tarkasti valittuja ja perusteltuja haluttujen tavoittei-
den saavuttamiseksi. (Vilkka & Airaksinen 2003, 10; 56.)

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan ymmartamaan tutkittavaa ilmiota
syvemmin ja kokonaisvaltaisemmin ilman ennakkokasityksia. Laadullinen tutkimus pyrkii

vastaamaan kysymyksiin miksi, mita, miten ja koska. Kun ty6ssa haluan ymmartaa ihmis-
ten motivaatiota, syita toiminnalle ja uskomuksia tarkemmin, on laadullinen tutkimus paras

tutkimusmenetelma siihen. (Myers 2013, 5-6.)

Laadullinen tutkimus on kokonaisvaltaista aineiston hankintaa, joka tapahtuu luonnolli-

sessa ja todellisissa tilanteissa tutkimuskohteen ymparilla. Usein suositaan aineistonke-
ruumenetelmia, joissa tutkittavien nakokulmat ja "aani” paasevat hyvin esille. Laadullisen
tutkimuksen tavoitteena on tuoda esille odottamattomia seikkoja, mink& vuoksi aineiston

yksityiskohtainen tarkasteltu on tarke&a. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etté aihe
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muotoutuu tutkimuksen aikana ja tutkija joutuu rajaamaan aihettaan useaan otteeseen
olosuhteiden muuttuessa. Tutkimussuunnitelma muodostuu siis joustavasti tutkimuksen
edetessa. Laadullisessa tutkimuksessa kohderyhma valitaan tarkoituksenmukaisesti ja ta-
pauksia kasitelladn ainutlaatuisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164.)

3.2 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus on laadullisen tutkimuksen muoto ja sekoitus eri tutkimusmenetelmia.
Kanasen mukaan (2009, 9-10; 23) toimintatutkimus on kaytannon tydn tutkimusta ja ke-
hittamista ja se liittyy tydelaméan aitojen ongelmien tiedostamiseen ja poistamiseen. Siispé
opinnaytetyota voidaan pitaa erdanlaisena toimintatutkimuksena, koska prosessissa to-
teutuu tutkimus seké toiminta yhtaaikaisesti ja paaméaarana on muutos. Aihe liittyy tukitoi-
mintotiimin kehittymiseen sek& yhteiseen muutokseen, joita pidetaan toimintatutkimuksen
ominaisuuksina. Yhteistyo ja kaytdnnon ongelmien ratkaiseminen ovat myds tyon oleelli-
sia elementteja. Toimintatutkimus kohdistuu yleensa yksittdiseen tapaukseen eika tuloksia
voi laajalti yleistad. Vaikka toiveena on, etta opinnaytety6ta voidaan jatkossa hyoddyntaa
muun muassa muiden tiimien perustamisessa, tulee muistaa, etta tulokset perustuvat kui-

tenkin juuri kyseisen tiimin kokemuksiin ja mielipiteisiin.

Toimintatutkimuksessa pyritdan kehittdmaan tyo- tai muun yhteisén toimintaa yhdessa yh-
teisbn kanssa. Kehittdvan tydn tutkimus on toimintatutkimuksen osa-alue. Toiminnalli-
sessa opinnaytetydssa tutkimusmenetelmia voi kayttaa valjemmin eika aineistoa tarvitse
analysoida yhta tarkasti kuin perinteisissa tutkimuksissa. Haastattelun aineistoa voidaan
kayttaa tietolahteena ja sen litterointi kannattaa tehda silta osin, kun se on kohderyhman
kannalta jarkevaa. Laadullinen tutkimusmenetelm& on erinomainen keino, kun tavoitteena
on asian kokonaisvaltainen ymmartaminen seka tiimin omien nékdkulmien esille tuomi-
nen. (Vilkka & Airaksinen 2003, 56-64.)

3.3 Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Taman opinnaytetyon aineiston kerdsin yhden laadullisen tutkimuksen kaytetyimman me-
netelmén avulla eli haastattelulla. Haastattelu voidaan toteuttaa joko syvahaastatteluna,
ryhmahaastatteluna tai tassa opinnaytetyossa kaytetylla yksilohaastatteluna. (Kananen
2009, 63-64.)

Haastattelu mahdollistaa suoran vuorovaikutuksen tutkittavan kanssa ja se sopii moniin

tutkimustarkoituksiin joustavuutensa takia. Haastattelun aikana tutkija pystyy saamaan ei-

kielellisia vihjeita ja taustalla olevia motiiveja selville sekd ymmartdmaan vastausten mer-
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kityksid. Haastatteluaineistossa korostuu aina laatu eika maara. Vaikka haastattelu néh-
daan erinomaisena aineiston keruumenetelmana, se sisdltdd myos ongelmia. Haastattelu
vie usein paljon aikaa ja resursseja seka vaatii haastattelijalta taitoa ja kokemusta. Haas-
tattelu saattaa myos antaa virheellista tietoa, jos haastateltava on taipuvainen sosiaali-
sesti suotavien vastausten antamiseen. Haastatteluaineiston tulkinta, analysointi ja rapor-
tointi koetaan myo6s hankalaksi, koska yhta valmista mallia ei ole. (Hirsjarvi & Hurme
2000, 34.)

Haastattelutekniikaksi valitsin teemahaastattelun, joka on avoimen- ja lomakehaastattelun
valimalli. Sille on tyypillista, etté yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee
ennalta maariteltyjen teemojen mukaan (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47—-48). Valitsin teema-
haastattelun, koska pyrkimys oli paasta avoimeen keskusteluun ja halusin sulkea valmiit
vastausvaihtoehdot pois. Tarkoituksenani oli estaa liilan suppea keskustelu esittamalla
avoimia kysymyksia teemojen ja tietoperustan pohjalta. Valitut teemat kirjoitin kuitenkin
kysymysmuotoon helpottaakseni haastattelun kulkua. Koska teemahaastattelun tarkoitus
on sivuttaa kaikkia osa-alueita ja saada mahdollisimman syvallista tietoa, haastattelijan
tiedot ja taidot nousevat tarke&én rooliin onnistuneen haastattelun kannalta (Kananen
2009, 65).

Tahan opinnaytetydhon tein kaksi haastattelurunkoa. Toinen oli tarkoitettu tiiminvetajalle
ja toinen tiimin jasenille. Tiiminvetajalle tarkoitettu haastattelurunko keskittyi [ahinna tiimiin
yleisesti ja jasenille tarkoitettu haastattelurunko muutoksen kokemiseen ja toimivaan tiimi-
tydhon. Haastattelurungoista en halunnut liian sitovia ja siksi loin avoimia kysymyksia,
jotka mahdollistavat selittavat vastaukset. Kysymysasetteluksi valitsin mit&, miksi, minka-
lainen -tyylin ja johdattelevat kysymykset pyrin rajaamaan kokonaan pois. Haastattelussa
kaytin tunnelitekniikka, jossa l&ahdetaan liikkeelle yleiselta tasolta ja edetddn tarkennuksiin.
Talla kysymystekniikalla, jossa seuraava kysymys liittyy edelliseen, haluttiin herattaa luot-
tamusta haastateltavan ja haastattelijan vélille. Lisaksi tunnelitekniikka auttaa tunnelmaan
paasya. (Kananen 2009, 61-63.)

3.4 Haastattelujen toteutus

Tahan opinnaytetydhon valitsin luonnollisesti ne henkilot, jotka kuuluvat tukitoimintotiimiin,
koska tarkoitus oli saada selville tiimin jasenten mielipiteita. Laadulliseen tutkimukseen tu-
lee valita ne henkilét, joilta uskotaan saavan parasta tietoa ja joita asia suoraan koskee.
Haastateltavia oli kolme henkil6a ja haastatteluista saadut tiedot olivat kattavia, joista na-
kokulmat tulivat hyvin esille. Jos tavoitteena on ilmion ymmartaminen, tutkimusaineiston ei
valttdamatta tarvitse olla suuri. Tutkittavat valitaan tutkijan maarittelemien kriteerien perus-

teella, mita voidaan kutsua harkinnanvaraiseksi otokseksi. Tutkimukseen osallistumisen
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tulee olla vapaaehtoista, mutta ihanteellista olisi, etta tutkittavat olisivat itse innostuneita

osallistumaan. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 58-59.)

Haastattelut toteutin torstaina 9.2.2017 toimeksiantajan toimitiloissa Helsingisséa. Tein
kaikki haastattelut yhden paivan aikana ja yhdelle haastattelulle olin varannut aikaa noin
tunnin. Aikataululle laitoin joustovaraa, jotta keskustelu ei jaisi liian suppeaksi. Tiimin j&-
senten haastattelut kestivat alle tunnin, mutta tiiminvetgjan haastattelu vei 1,5 tuntia,
koska aihealue oli laajempi. Haastateltaville annoin haastattelukysymysrungot (Liite 1 ja 2)
etukéateen, jotta he pystyivat valmistautumaan haastattelutilanteeseen. Nauhoitin haastat-
telut kahdella eri nauhurilla, sanelukoneella ja puhelimella, riskien minimoimiseksi. Lisaksi
tein omia muistiinpanoja haastattelujen aikana havainnoidakseni haastattelutilannetta.
Varmistaakseni sujuvan haastattelun, toteutin muutaman testihaastattelun ennen virallisia
haastatteluja. Testihaastattelujen avulla pystyin muokkaamaan kysymyksien asettelua

viela kertaalleen.

Aloitin haastattelut selventamalla tyon luonteen ja tavoitteet noudattaen eettisia tutkimus-
periaatteita. Haastattelut tein taysin anonyymisti ja annoin haastateltaville mahdollisuuden
olla vastaamatta johonkin kysymykseen ilman tarkempaa selitysta. Kavimme haastattelut
paaosin kysymysten osoittamassa jarjestyksessa, mutta kysymysten avoimuus ja teemoit-
telu loivat mahdollisuuden soljuvalle keskustelulle. Myds aikaisempiin kysymyksiin pys-
tyimme palaamaan, mikali haastateltavalle tuli tdAydennettavaa johonkin teemaan. Kysy-
mykset eivat rajanneet aihetta likkaa, vaan aiheesta pystyttiin keskustelemaan hyvinkin va-

paasti. Lopussa annoin haastateltaville vield mahdollisuuden avoimeen keskusteluun.

3.5 Aineiston analyysi

Toiminnalliseen opinnaytetydhon riittdd usein pelkka suuntaa antava tieto eiké aineistoa
ole vélttaméatonta analysoida yhta tarkasti, kuin esimerkiksi tutkimustyyppisessa opinnay-
tetydssa. Haastattelujen puhtaaksi kirjoittaminen seka sen litterointi eivat mydskaan ole
niin tdsmallistd ja yksityiskohtaista, ja usein haastatteluilla keréttya aineistoa voidaan kayt-
taé lahteena. (Vilkka & Airaksinen 2003, 57-63.)

Tassa opinnaytetydssa laadullisella tutkimuksella oli melko iso rooli produktin tekemi-
sesséd, joten analysoin tiimin jAsenten haastatteluista syntyneen aineiston siséllonanalyy-
sid hyoddyntaen sen toimivuuden takia. Laadullisen tutkimuksen aineisto voidaan analy-
soida monin eri menetelmin eika yhta oikeaa vakiintunutta tapaa ole. Sisallonanalyysi on

kuitenkin laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelma, jossa tutkittavasta ilmidsta py-
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ritddn muodostamaan tiivistetty kuvaus patevien johtopaatdksien tekemiseksi. Sisal-
I[6nanalyysi voidaan tehda aineistoléhtoéisesti, teoriaohjaavasti tai teorialdhtoisesti. Sisal-
I[6nanalyysissa tekstimuotoista aineistoa tarkastellaan yhtalaisyyksia ja eroja etsien, tiivis-
tden seka jaotellen. Paamaaréana on yhdistaa tulokset laajempaan kokonaisuuteen seka
muihin tutkimustuloksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93-97.)

Paatin purkaa ja analysoida aineiston heti haastattelujen jalkeen, koska Hirsjarven ja Hur-
meen (2000, 135-137) mukaan aineiston kasittely ja analysointi kannattaa tehda mahdol-
lisimman pian keruuvaiheen jalkeen, jolloin aineisto on viela tuore ja mahdollisia tayden-
nyksia on helpompi tehda. Ensin kuuntelin aineiston muutamaan otteeseen ja kirjoitin puh-
taaksi sanasta sanaan. Taman jalkeen jatin tutkimuksen kannalta epaolennaiset asiat ai-
neistoista kokonaan pois. Olennaiset asiat erittelin puolestaan omaksi kokonaisuudeksi ja
jaoin ne eri teemoihin. Aineiston analyysissa tarkeaa on eri merkityksien tulkinta valittujen
teemojen kannalta seka pyrkimys loytaa vastausten takana olevia yhteyksia ja nakokul-
mia. Yksittaisia tuloksia tulee katsella kokonaisvaltaisesti laajasta perspektiivista. Laadulli-
sessa tutkimuksessa aineiston analyysitapaa on syyta suunnitella jo aineistoa keratta-
essa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 135-137.)

Tavoitteenani oli ymmartaa haastateltavien nakdkulmat ja pitdd ne kaiken tekemisen lah-
tokohtana. Valitsin taman aineistolahtéisen mallin aineiston analysoinnin pohjaksi, koska
Tuomen ja Sarajarven (2009, 93-97) mukaan kyseinen tapa mahdollistaa uusien ja en-

nalta arvaamattomien asioiden |gytamisen.

3.6 Tulokset

Teemahaastatteluista saaduista tuloksista kokosin opinnaytetyon produktiosuuden eli tie-
topaketin tiimille. Tarkoituksenani oli tuloksien avulla saada myds selville toimivan tiimi-
tydn tekijoita seké miten tiimi koki muutoksen. Téassa kappaleessa esitan paatutkimustu-
lokset haastatteluista ilmenneiden tarkeimpien osa-alueiden mukaisesti, jotka ovat perusta
toimivan tiimityon méaaritelmalle. Haastattelulomakkeita oli kaksi, toinen tiiminvetajalle ja

toinen tiimin jasenille. Haastattelukysymykset (liite 1 ja 2) l6ytyvat Liitteet-kappaleesta.

3.6.1 Tiimin tavoite

Tiimin jaseniltad kysyin, mika heidan mielestaan on tiimin tavoite ja miten tavoite on mah-
dollista saavuttaa. Taulukon 1 mukaan tiimin jasenet nostivat tavoitteeksi oman tyon teke-
misen niin hyvin, etté se helpottaa asiakasvastuullisten henkildiden ydintyota. Yksilotavoit-
teita ei ollut viela asetettu vaan tiimin jdsenten mielesta lahtokohtana oli yhdessa sovittu

paamaara eli kaikki ty6t tehd&an niin hyvin, ripeésti ja joustavasti kuin voidaan. Esille
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nousi myds palautteen kysyminen, jotta tiimi tietaa, mita tiimilta odotetaan, miten on sel-

vitty ja missé kaivataan parannusta.

Tiiminvetgja vastasi, ettd tavoitteet olivat alkuvaiheessa keskittyneet lahinnéa tiedonjakami-
seen ja jasenten perehdyttamiseen. Tavoitteet muodostuivat kuitenkin yksikdn johdon
odotuksista. Tiiminvetaja mainitsi myds asiakasvastuullisten tyon tukemisen parhaalla
mahdollisella tavalla, laadukkaan ja joustavan palvelun mahdollistamisen seké arjen suju-
vuuden. Tarkeimpina tavoitteina tiiminvetaja piti osaamisen kehittdmisté, tiedon jakamista,
teknisten ja markkinointiviestinnallisten taitojen kehittamistéa seka asiakastilaisuuksien
mahdollistamista. Konkreettiset tavoitteet oli kirjattu tiimin palvelusopimukseen. Kaikista

haastatteluista nousi esille ristiin osaamisen varmistaminen.

Taulukko 1. Tiimin tavoite

Tavoitteet
- oman tyén tekeminen niin, etta se helpottaa asiakasvastuullisten ydintydta
- tyot tehdaan ripeasti ja joustavasti
Tiimin jasenet - palautteen kysyminen
- eiviela yksilotavoitteita
- ristiin osaaminen
- alkuvaiheessa tiedonjakaminen ja jasenten perehdyttdminen
- muodostuvat yksikén johdon odotuksista
- asiakasvastuullisten tyon tukeminen
- laadukas ja joustava palvelu, sujuva arki,
Tiiminvetaja - osaamisen kehittdminen, tiedon jakaminen, teknisen ja markkinointiviestinnal-
liset taidot
- asiakastilaisuudet
- konkreettiset tavoitteet kirjattu tiimin palvelusopimukseen
- ristiin osaaminen

3.6.2 Hyvatiimin jasen

Taulukko 2 nayttaa minkalainen on hyva tiimin jasen ja mita ominaisuuksia juuri kyseisen
tiimin jAseniltd odotetaan. Tiiminvetdja ja tiimin jasenet pitivat toistensa erilaisia taustoja ja
osaamista toisia taydentavina seikkoina. Myos erilainen tydkokemus néhtiin positiivisena
asiana yhteistyon kannalta. Jokainen tiimin jasen tuo tiimiin oman kokemuksensa ja var-
muuden niistd asioista, jotka jo osataan. Esimerkiksi toinen tiimin jasenista néki oman
vahvuutensa juuri IT-asioissa ja erilaisten jarjestelmien kaytdssa, kun toinen jasen nosti

esille muun muassa laskutukseen liittyvat asiat.

Tiimin jasenet olivat yhta mielta siitd, ettd hyva tiimin jasen on henkild, johon voi luottaa,
joka keskustelee asioista ja kyseenalaistaa paatoksia. Tarkeaa on, etta tiimin sisalla on
hyvéa henki ja voidaan puhua hankalistakin asioista. Paatosten kyseenalaistaminen ja han-
kalista asioista puhuminen n&dhd&an mahdollisuuksina tiimin kehittymiselle. Tiimin jasenet

korostivat, ettd ongelmakohdista pitda sanoa ja keskustelulla pitaa olla avoin ilmapiiri.
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Tiimin jasenet arvostivat toimivaa yhteisty6ta, aktiivisuutta ja "ettd synkkaa”. Hyva tiimin
jasen on henkild, joka nakee mahdollisuudet kehittymisessa, haluaa oppia ja toimia tavoit-
teiden mukaisesti. Kaikista asioista pitda pystya sopimaan ja samalla tekem&an kompro-
misseja. Tama nadkemys ei pida sisallaan vain tyotehtavia vaan myos loma-ajat. Toinen
tiimin jasen oli nimittain tdhan asti pystynyt itse sanelemaan vuosilomansa ajankohdan.

Tiimin jasenet korostivat, etté itse yrittéda tehda parhaansa tavoitteiden saavuttamiseksi.

Taulukko 2. Hyva tiimin jasen

Hyva tiimin jasen

- jasenet taydentavat toisiaan taidoillaan

- monipuolinen tyékokemus

- varmuus asioista, jotka osataan

- luottamus, keskustelu, paatosten kyseenalaistaminen
Tiimin jasenet - hyva henki, toimiva yhteisty®

- aktiivinen ja "ettd synkkaa”

- kehittyminen, halua oppia, tavoitteiden mukainen toiminta
- asioista sopiminen, kompromissien tekeminen

- erilaiset taustat ja osaamiset vahvistavat timia

Tiiminvetdja

3.6.3 Hyva tiiminvetaja

Yksi haastattelujen aiheista (taulukko 3) oli, mité4 odotuksia tiiminvetajalle on ja minkalai-
nen on hyva tiiminvetaja. Kysymys oli tarkoitettu tiimin jasenille, mutta myos tiiminvetaja

kertoi oman ndkemyksensa siitd, mita han itse odottaa omalta tydltaan tiiminvetajana.

Tiimin jasenet kokivat, ettd tdhan asti timinvetaja oli suoriutunut tehtavistaan kiitettavasti,
eika suurempia ongelmatilanteita ollut. Tiiminvetgjalla oli selkea nakemys tiimin tulevai-
suudesta ja han oli ryhtynyt innokkaasti toteuttamaan johdon toivetta tapahtumapuoleen
panostamisesta. Tiimin jasenten mielesta tiiminvetgjan aito valittaminen nakyi jokapaivai-
sessa tydssa. Tiimin jasenet arvostivat yleisesti tiiminvetajaa, joka on kiinnostunut ja tietaa
mita tiimissa tehdaan. Tiiminvetdjalta haluttiin saada tukea ja hénen tuli olla valmis autta-
maan kiireen keskella. Koska tyd on padosin itsendista, liiallinen vahtiminen koettiin tur-
haksi.

Kaikista haastatteluista nousi esille, etta jatkossa tiiminvetdjan tulee rohkaista kehittymi-
sen polulla ja luoda puitteet avoimelle kommunikoinnille seké yhteistydlle. Tiiminvetgjan
vastuulla on kehittaa toimintatapoja ja tuoda hyvaksi havaittuja kaytanteita tiimin sisalle.
Tiimivetdjan tulee vastata kehityksesta ja motivoida jasenid yhdessa tekemisen taipa-
leella. Tiiminvetadjalta odotettiin myds joustavuutta ja nopeaa vastaamista eri tilanteisiin.
Vaikka lahtokohtaisesti tiiminvet&ja vie tiimia eteenpdin, tulee tiimivetajalla olla suurempi

perspektiivi ja kokonaiskuva toiminnasta.
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Taulukko 3. Hyva tiiminvetaja

Hyva tiiminvetaja

- luo puitteet

- selkea nakemys tiimin tulevaisuudesta

- innokas panostaminen tapahtumapuoleen

- aito valittaminen nakyy jokapaivaisessa tyossa

- kiinnostunut ja tietda, mita tiimissa tehdaan

- on valmis auttamaan kiireen keskella

- eivahdiliikaa

- rohkaisee kehittymisen polulla, luo puitteet avoimelle kommunikoinnille ja yh-
teistyolle

- kehittda toimintatapoja ja tuo hyvaksi havaittuja kaytanteité tiimin sisélle

Tiiminvet4ja - vastaa kehityksesta

- motivoi jasenia yhdessa tekemisen taipaleella

- joustava ja nopea vastaus eri tilanteisiin

- vie tiimid eteenpain

- suurempi perspektiivi ja kokonaiskuva toiminnasta

Tiimin jasenet

3.6.4 Tiimin haasteet ja niista selviytyminen

Taulukko 4 nayttaa minkalaisia haasteita tai riskeja tiimi nékee tiimitydn onnistumisessa.
Kaikki nostivat esille tiimin pienen koon ja siité johtuvan haavoittuvuuden. Tiimin jasenet
nakivat haasteena eri osaamisalueet ja niista johtuvan tyétehtavien epatasapainon. Haas-
teeksi tiimin jasenet kuitenkin kokivat mygs sen, ettd osaaminen voi olla vain yhdella jase-
nella, mutta tiimin jAsenten mielesté kaikkia yksityiskohtia ei voi, eika kannata opettaa toi-
sille. Haastatteluista nousi myos esille, etté tiettyd jasenta lahestyttiin useimmiten ja van-

hat roolit ja tehtavat olivat toistaiseksi tiukasti kiinni.

Seka tiiminvetaja etta tiimin jdsenet kokivat haasteeksi, miten varmistaa jatkuva tiedon-
kulku niin tiimin sisalla kuin yksikdnkin valilla. He kokivat, ettei kaikkea tietoa voi koko ajan
jakaa. Tiimin jasenet nékivat haasteena myds tiimin uusien tydkalujen ja jarjestelmien
osaamisen varmistamisen seka tiimin yhteisen postilaatikon. Tiimin jAsenet eivét viela ol-
leet vakuuttuneita siité, miten asiakasvastuulliset henkilot alkavat kayttaa uutta toimintata-

paa, jossa toimeksiannot lahetetdan yhteiseen postilaatikkoon.

Yhtena haasteena koko tiimi koki uuden tapahtumapuolen osaamisen. Tietomé&aran ja
osaamisen lisddmisen seka uudenlaisen markkinoinnillisen ajatusmallin luomisen tiimi
koki valttamattomaksi, mutta haastavaksi. Lisaksi tiiminvetdja nosti esille, ettd jatkossa ta-
pahtumiin liittyvien palveluiden tarjoaminen voi olla haastavaa, kun samalla tulisi huomi-
oida jasenten omat mielenkiinnot ja halu osallistua itse tapahtumiin. Tiiminvetgja koki
haastavaksi myos yhteistyokulttuurin rakentamisen ja tiimin tasapainon loytamisen eli mi-
ten antaa yhta paljon huomiota tiimille, mutta myos itse kehittd& markkinointiviestinnan ja

tapahtumien osa-alueita. Tammikuussa 2018 tiimin painopisteet ja vastuut tulevat jalleen
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muuttumaan, kun aitiyslomalainen palaa t6ihin. Tiiminvetaja ei tunne henkiléa ja héanen

vahvuuksiaan entuudestaan.

Taulukko 4. Tiimin haasteet

Tiimin haasteet

- pieni koko

- toiminnan jatkuvuus (poissaolot)

- eri osaamisalueet, tyotehtavien epatasapaino

- kaikkia ty6tehtavia ja yksityiskohtia ei voi opettaa
- ristiin tekeminen, osaamisen jakaminen

- 0saaminen vain yhdella henkil6lla

- vanhat roolit

- uudet tydkalut ja jarjestelmat, yhteinen postilaatikko
- tapahtumat

- pieni koko, tuuraus

- toiminnan jatkuvuus (poissaolot)

- 0saamisen ja tiedon jakaminen

Tiiminvetaja - yhteistyokulttuurin jakaminen

- tapahtumat ja uusi markkinoinnillinen ajatusmalli
- tietomaaran ja osaamisen lisédminen

- tiimin tasapainon léytdminen

- painopisteiden ja vastuualueiden muuttuminen

Tiimin jasenet

Koko tiimi nosti esille, etta haasteista selviydytdédn hyvan ohjeistuksen, tiedon jakamisen
ja osaamisen kehittdmisen avulla (taulukko 5). Tiiminvet&ja korosti suuresti juuri ristiin te-
kemisen seka tiedonjakamisen tarkeytta. Tarkeaa oli, ettd vahintaan tiedetdan, mista apua
voi hakea. Tiimin jAsenet myds uskoivat, etté tiimin sisaisten ohjeiden lisaksi apua voi
saada myds yrityksen sisdisesta intrasta ja muilta ulkopuolisilta kollegoilta. Yrityksessa on
myds tukipuhelimia ja helpdesk-palveluita, joihin voi hatatilanteessa soittaa. Tiiminvetaja
koki, ettd osaamista tulee kehittda jatkuvasti ja sen tulee olla suunnitelmallista ja teho-
kasta. Tiimin jasenet puolestaan nostivat esille ulkopuolisen koulutuksen tarkeyden var-

sinkin uusien jarjestelmien opettelussa.

Taulukko 5. Haasteista selviytyminen

Haasteista selviytyminen

- tiedon jakaminen, ohjeiden tekeminen ja tiedon tallentaminen
- osaamisen kehittdminen

- tiedetdan, misté apu l6ytyy

Tiimin jasenet - yrityksen siséinen intra

- tiimin ulkopuoliset kollegat

- yrityksen helpdesk ja tukipuhelimet

- ulkopuolinen koulutus (uudet jarjestelmat)

- tiedon jakaminen, tiedon tallentaminen yhteen paikkaan ja tiedon [8ytéminen
- ohjeiden tekeminen ja perehdytys

- suunnitelmallinen ja tehokas osaamisen kehittdminen

- ristiin tekeminen

- tiedetdan, misté apu l6ytyy

Tiiminvetaja
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3.6.5 Muutos tiimin jasenten nakdkulmasta

Haastatteluissa tiimin jdsenet kuvailivat muutosprosessia omin sanoin ja kertoivat, miten
tapahtunut muutos oli tiimin sisalla koettu (taulukko 6). Tiimin jasenet eivat pitdneet muu-
tosta kovin suurena ja jarisyttavana, vaikka heidan mielestd moni pienempi osa-alue oli

muuttunut melko paljon ja epavarmuutta tulevasta viela oli. Tiiminvetajan mukaan alussa
oli havaittavissa pienta muutosvastarintaa ja jarkytysta, mutta ensimmaisten kuukausien

aikana kyseiset tuntemukset havisivat kokonaan.

Viimeisen kymmenen kuukauden aikana tiimin jasenilla oli muuttunut esimies moneen ot-
teeseen ja ennen kuin nykyinen tiiminvetaja rekrytoitiin, tiimin jasenet kokivat, ettei sel-
keda esimiesta ollut. Lisaksi he eivat tienneet uudesta tiiminvetajasta etukateen, minka-
laiseksi lopullinen tiimi muotoutuu ja olisiko tiimin jasenia tarpeeksi. Tiiminvetdjan mukaan
koko tiimi oli sopeutunut eri tilanteisiin todella hyvin ja he olivat tiimin& onnistuneet arjessa
kiitettavasti tapahtuneisiin muutoksiin néhden.

Koko yksikkd, johon tiimi kuuluu, oli uudistanut toimintatapojaan, yksikké oli muuttanut uu-
teen paikkaan ja omat tyopisteet olivat havinneet. Kaikki tiimissa olivat tyytyvaisia, etta he
olivat saaneet oman ty6alueen. Hyva asia muutoksessa myds oli, etta tiimi siirrettiin ma-
nagement-organisaatioon ja tiimi tuli lAhemmaksi palveltavia asiakasvastuullisia henki-
[6ita. Tiimin jasenet eivat viela olleet taysin varmoja siita, ymmarsivatko asiakasvastuulli-

set johtajat uutta palvelukonseptia.

Koska tiimin jasenilla on erilaiset ty6taustat, heikkoudet, vahvuudet ja toisen ty6t koettiin
taysin vieraiksi, tiimin jasenet eparoivat, miten uusi palvelukonsepti saadaan lopulta toimi-
maan. Lisaksi he kokivat, etta tiiminvetaja ei voi tehda taysin samoja tyotehtavia kuin muut
tiimin jasenet. Taman takia tasapaistaminen tuntui tiimin jasenista hieman ongelmalliselta
ja taysi varmuus ristiin tekemisen onnistumisesta puuttui. Seka tiimin jasenet ja tiiminve-
taja totesivat, etta tiimilla on paljon uusia asioita opeteltavana aina uusista tydtehtavista
l[&htien. Toinen tiimin jasen ei kokenut, etta tydtehtavat olisivat muuttuneet juurikaan, kun
toinen jasenista koki tydtehtavien muutoksen isompana asiana. Yhtena suurimpana muu-

toksena tiimin jasenet kokivat tapahtumapuoleen panostamisen.

Vaikka tilanteet olivat menneet yla- ja alaméakea ja toisinaan pient& purnausta oli kuulunut,
koko tiimi koki tapahtuneen muutoksen yleisesti ottaen positiiviseksi. Tiimin jAsenten mie-
lesta innostuneella ja rohkealla timinvetgjalla oli suuri vaikutus tiimin toimivuuteen. Tiimin

jasenet ja timinvet&ja olivat sitd mielta, ettd koko tiimi hakee vield paikkaansa ja muutos
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ei ollut vield valmis. Kaikista haastatteluista kavi ilmi, etta yhteinen tavoite, keskustelun yl-
l[&pitaminen seka erilaiset ndkemykset vahvistavat tiimia muutoksen ajan. Yhdessa raken-
tamisen henkeé koko tiimi piti yhtené ratkaisuna parhaan mahdollisen tiimin saavuttami-
sessa. Myos vahvuuksien hyddyntamista he pitivat valttamattomana ja uusien asioiden

opettelua jannittavana.

Taulukko 6. Muutoksen kokeminen

Muutoksen kokeminen

- eikovin suuri ja jarisyttdva muutos, epavarmuutta tulevasta

- pienia osa-alueita muuttunut

- esimies muuttunut monesti

- eitiedetty uudesta tiiminvetgjasta etukateen

- minkalainen lopullinen tiimi on, onko tiimin jasenia tarpeeksi

Tiimin jasenet - hyva, etta tiimi siirrettiin management-organisaatioon ja lahemmaksi palvelta-
via asiakasvastuullisia henkiléitd, oma tydalue

- ymmartavatko asiakasvastuulliset johtajat uutta palvelukonseptia

- miten uusi palvelukonsepti saadaan toimimaan

- tiiminvetdja ei voi tehda taysin samoja tyotehtavia

- tasapdistdminen, onnistuuko ristiin tekeminen

- yleisesti ottaen positiivinen muutos

- alkuun muutosvastarintaa ja jarkytysta

- tiimi sopeutunut hyvin

- yhtena tiimina onnistuttu arjessa

Tiiminvetaja - tyytyvaisia, etta tiimi sai oman tydalueen

- koko tiimi hakee paikkaansa, muutos ei ole vield valmis

- yhteinen tavoite, keskustelun yllapitdminen seka erilaiset nékemykset vahvis-
tavat tiimia

- yhdessé rakentamisen henki parhaan mahdollisen tiimin saavuttamisessa

3.6.6 Muutoksen johtaminen ja viestinta

Taulukko 7 nayttaa, miten tiimin jasenten mielestd muutosta oli johdettu ja minkalaisin kei-
noin muutoksesta viestittiin. Tiimin jAsenten mielesta parhaassakin tydyhteisdssa muutos-
prosessi on hidasta ja onnistunut lopputulos ei ole aina taattu. Ihmisten muuttaminen on
hidasta eiké ole helppoa saada heita tekemé&én asioita uudella tavalla. Muutosta oli kui-
tenkin johdettu hyvin positiivisesti, vaikka tilanne ei valttamatta joka hetki ollutkaan niin
hyva kuin uskottiin. Huolimatta siita, etta tiiminvetajalla oli vahan esimieskokemusta ja toi-
sinaan lilankin optimistinen kuva asioista, tiimin jasenista muutosta oli johdettu kannusta-

vasti ja kuunnellen.

Tiimin jasenet olivat tyytyvaisia, etta tiiminvetaja oli vienyt muutosta eteenpain mielipiteet
hyvin huomioon ottaen ja haastateltavien vankkaa kokemusta arvostaen. He my6s uskoi-
vat, ettd tiiminvetgjan positiivinen ja innokas tapa korostaa yhdessé tekemisen tarkeytta,
oli hyva tapa johtaa muutosta. Haastateltavat arvostivat myds sita, ettd kaikki olivat sa-
massa veneessa ja myos tiiminvetgjalle asiat olivat uusia. Tuella oli suuri merkitys yhteis-

tydn onnistumisessa.
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Taulukko 7. Muutoksen johtaminen

Muutoksen johtaminen

- parhaassakin tydyhteiséssa muutosprosessi on hidasta

- ihmisten muuttaminen on hidasta

- eiole helppoa saada ihmisia tekemaéan asioita uudella tavalla

L - johdettu positiivisesti, kannustavasti ja kuunnellen

Tiimin jasenet - mielipiteet otettu hyvin huomioon, jasenten vankkaa kokemusta arvostettu
- positiivinen ja innokas tapa korostaa yhdessa tekemista

- kaikki samassa veneessa

- tuen antaminen

Taulukon 8 mukaan tiimin jasenet kertoivat, ettd muutoksesta viestittiin Iahinna tiedotta-
malla ylh&alta alas. Ennen muutosta mielipiteité pyydettiin, mutta niista ei tiimin jasenten
mielesta ollut hyotya lopputuloksen kannalta. Tiimin jasenet kokivat, ettd organisaatiomuu-
toksista yleisestikin viestitdan juuri johdolta alaspéin ja kaikkien toiveita ja mielipiteita ei
ole mahdollista toteuttaa. Kommunikointia he pitivat vaikeana lajina ja vaikka kuinka hyvin

annetaan ohjeita uusista toimintatavoista, viesti ei aina mene perille.

Muutoksesta ilmoitettiin henkilokohtaisesti seké yleisella tasolla niille henkildille ja yksi-
koille, joihin muutos vaikutti. Tiimin jasenet kokivat, ettd muutoksesta olisi voinut viestia
paremmin esimerkiksi antamalla enemman tietoja tulevasta seka painottaa muutoksen
taustatekijoita yksityiskohtaisemmin. Liséksi tiimin jasenet olivat sita mielta, etta tiimin si-

sdisille asiakkaille olisi pitanyt painottaa, miten muutos vaikuttaa ty6tehtaviin.

Vaikka tiimin jasenet eivat olleet taysin tyytyvaisid muutoksen viestintatapaan, tiimin sisai-
nen yhteinen kommunikointi oli helposti muotoutunut. Tiimin jasenet tunsivat, etta tiiminve-
taja oli hyvin pyrkinyt ymmartamaan eri taustat ja lahtdkohdat tyélle sekéd helpottanut yh-
teistd viestintaad. Alussa oli paljon keskustelua siita, miten tiimi asettuu paikalleen uuteen
yksikkdon, miten yhteisty® toimii ja miten resurssit riittavat. Tiiminvetdja olikin yrittanyt

tuoda vahvasti esille uutta palvelumallia ja muutoksen tarkeytta.

Taulukko 8. Muutoksesta viestiminen

Muutoksesta viestiminen

- ennen muutosta mielipiteita pyydettiin, ei vaikuttanut lopputulokseen

- tiedottamalla ylhaalta alas

- henkilokohtaisesti seka yleisella tasolla niille, joihin muutos vaikutti

Tiimin jasenet - sisdisille asiakkaille olisi pitdnyt painottaa, miten muutos vaikuttaa tyotehté-
viin

- sisdinen yhteinen kommunikointi helposti muotoutunut

- _kommunikointi on vaikea laji, viesti ei aina mene perille

- yrittAnyt tuoda vahvasti esille uutta palvelumallia ja muutoksen tarkeytté

- alussa paljon keskustelua siitd, miten tiimi asettuu paikalleen uuteen yksik-

Tiiminvetdja kéon, miten yhteisty6 toimii ja miten resurssit riittédvat

- organisaatiomuutoksista viestitdédn usein johdolta alaspain

- kaikkien toiveita ja mielipiteitd ei ole mahdollista toteuttaa
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3.7 Produktin toteutus ja opinnaytetyon eteneminen

Opinnaytetydprosessin aloitin syksylla 2016 tydharjoitteluni aikana ja opinnaytety6 valmis-
tui kevaalla 2017. Syksyn olin varannut opinnaytetydnsuunnitelman laatimiselle seka viite-
kehyksen ja haastattelujen suunnitteluun. Virallisen tyén tekemisen aloitin tydharjoittelun
jalkeen tammikuussa 2017. Haastattelut toteutin helmikuun 2017 alkupuolella, minka jal-
keen tein varsinaisen kirjoitustyon ja kokosin opinnaytetyon produktin. Tassa kappaleessa

esitan produktin toteutuksen etenemisen vaiheittain. Vaiheet etenivat kuvan nelja mukaan.

Viimeistely

Valmistelu

Produktin
toteutus

Aineiston

Ja keruu

suunnittelu

palautteen
perusteella

Kuva 4. Produktin etenemisen vaiheet

Produktin suunnittelun aloitin syksyn 2016 aikana, kun I8ysin opinnaytetydn aiheen. Lah-
tokohtana minulla oli I6ytd& mielenkiintoinen opettava aihe, joka olisi samalla myds tarke&a
toimeksiantajan kannalta. Juuri ndma asiat ovat hyvan toiminnallisen opinnaytety6n ai-
heen lahtokohtia. (Vilkka & Airaksinen 2003, 16.)

Aloitin suunnittelun miettimalla tydn tavoitteita yhdessa toimeksiantajan kanssa pitamalla
alkupalaverin, jossa sovimme lahtékohdat ja suunnan tydlle. Toimeksiantajalle oli tarke&a
toiminnallisen tyon tekeminen seka aiheen kasittely niiden alueiden ja rajauksien sisélla,
jotka toimeksiantaja naki kyseisen tiimin kannalta téarkeimpin&. Tarkedd myds oli, etté or-
ganisaation ja toimijoiden nimet pidettéisiin salassa. Tyon rajasin luonnollisesti koske-

maan vain kyseista tiimia, kuten aikaisemmin on mainittu.

Tarkempaa aikataulua produktin valmistumiselle en saanut, vaan toimeksiantaja antoi va-
paat kédet tyon toteutukselle. Itselleni laadin kuitenkin suuntaa antavan aikataulun (tau-
lukko 9), joka myds muuttui hieman tyon edetessa. Koko opinnaytetydprosessille olin va-
rannut viikoittain vahintadan kaksi kokonaista tyopaivaa (torstai ja perjantai).
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Taulukko 9. Alustava aikataulu

Syksy 2016 Keviat 2017
Lokakuu Tammikuu
- Aiheen valinta - Haastattelukysymykset

- Viitekehyksen kirjoittaminen

Marraskuu Helmikuu
- Opinnaytety6suunnitelman kirjoitta- - Viitekehyksen viimeistely
minen - Haastattelut
- Aiheanalyysin kirjoittaminen - Aineiston purku
- Toimeksiantosopimus - Produktin kirjoittaminen

- Aineiston kerayksen/haastattelun
suunnittelua

- Lahteet
Joulukuu Maaliskuu
- L&hteet ja aineiston keruun suun- - Produktin viimeistely
nittelua
Huhtikuu/Toukokuu

- Ensimmaisen version palautus
Viimeistely

Opinnaytetydprosessin aikana pidin tyopaivakirjaa, jotta tydvaiheet pysyivat muistissa ja
produktin raporttiosa olisi siten helpompi kirjoittaa. Vilkka & Airaksinen teoksessaan Toi-
minnallinen opinnaytety6 (2003, 19) suosittelevat opinnaytetyépaivakirjan pitamistd, koska
opinnaytetyoprosessi sijoittuu pitkalle ajanjaksolle ja on tydmaaraltaan laaja.

Produktin suunnittelu- ja valmisteluvaiheen aikana tutustuin toimeksiantajaan ja alan kirjal-
lisuuteen. Koska samaan aikaan tein tydharjoittelua kyseisessa yrityksessa eri osastolla,
oli toimeksiantajaan helppo tutustua, mika auttoi minua ymmartdmaan tiimin tarpeita. Pro-
duktia varten minun oli tutustuttava kirjallisuuteen, jotta ymmartaisin, mista tiimitydssa ja
muutoksissa yleensakin on kyse. Alan kirjallisuus toimii myos raporttiosuuden viitekehyk-
sena. Opinnaytetyon viitekehys koostuu péaéasiassa suomalaisista teoksista ja artikke-
leista, koska alan kirjallisuudesta on kirjoitettu paljon ja se soveltuu erinomaisesti juuri ko-
timaisten organisaatioiden tiimeihin ja muutoksiin. Hyédynsin myds kansainvalisia lahteita,
jotta viitekehys on monipuolinen. Teoreettisen viitekehyksen tarkeyden ymmartaminen
auttaa kaytannon valinnoissa seka tukee koko ty6td alusta loppuun. Viitekehyksen avulla
selitetddn tutkittavan ilmion keskeiset tekijat ja niiden valisia suhteita. Toimiva viitekehys

on vahva tieteellinen perusta opinnaytetydlle. (Vilkka & Airaksinen 2003, 41-44.)
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Toimeksiantajan kanssa sovimme, ettd produktin aineisto kerataan haastatteluilla, jotka
toteutin helmikuussa 2017. Haastatteluihin paatin tehda kaksi haastattelurunkoa, joista toi-
nen tiiminvetajalle ja toinen tiimin jasenille, koska tarkoitus oli kerata produktiin myos ja-
senten ajatuksia tapahtuneesta muutoksesta. Tiiminvetdjan haastattelusta halusin puoles-

taan saada enemman taustatietoja ja k&ytannon asioita selville.

Haastattelun jalkeen aloin tyostdéd produktia kirjoittamalla tekstiluonnoksia otsikoiden alla.
Aiheet kuitenkin tarkentuivat ja muuttuivat tydn edetessa muutamaan otteeseen ja sa-
malla lopullinen produkti muutti muotoaan. Muun muassa haastatteluista selvisi, ettei
muutoksella ollut ennakko-odotuksia suurempaa vaikutusta jaseniin, mika osaltaan vai-
kutti lopullisen produktin sisaltéon. Vilkan ja Airaksisen mukaan (2003, 83) lopullinen ty6
voi kuitenkin muuttaa muotoaan tyon edetessa eika alkusuunnitelmasta tarvitse pitaa tiu-

kasti kiinni.

Produktin kirjoittamisessa pidin koko ajan mielessa raportin viitekehysta, toimeksiantajan
toiveita ja tiimin jasenia, jotta opinnaytetyd olisi kattava ja hyddyllinen toimeksiantajalle.
Produktia ja itse opinnaytetydn raporttia kirjoitin samoihin aikoihin, koska halusin raportin

ja produktin yksiin kansiin eikd produktille ollut maaritetty tarkkaa palautuspaivaa.

Toimeksiantajalta sain vapaat kadet tietopaketin dokumentointiin, kunhan se sisaltaisi so-
vitut teemat. Produktin paatin koota osaksi muuta raporttia, koska nain koko tydsta tulisi
yhtenadisempi kokonaisuus, jossa korostuu kaytanto ja alan kirjallisuus. Ty6ta voidaan séi-

lyttd& vihkomuodossa tai se voidaan tallentaa tiimin Sharepoint -sivuille.

Produkti eli koko opinnaytetydraportin viides luku koostuu alla olevista otsikoista:

— Alkusanat

— Uuden tiimin perustaminen

— Tiimin merkittéavia vaiheita

— Tiimin tavoitteet ja arvot

— Tiimin palvelusopimus ja tiimisdannot
— Tiimin tehtavat

— Tiimin jasenet

— Tiiminvetgja

— Tiimin kehittdminen

— Muutos tiimin ndkdékulmasta

— Muutoksen johtaminen ja viestinta
— Tiimin haasteet

— Toimiva tiimity6 tukitoimintotiimissa.
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Ensin esitan produktin l&ahtékohdat eli uuden tiimin, alkuvaiheet ja erot aikaisempaan. Sit-
ten kerron tiimin tavoitteet eli minkalainen tiimi nykyaan on, mita tiimi tekee ja keita tiimin

kuuluu. Lopussa otan esille teema-alueet eli tapahtuneen muutoksen ja toimivan tiimityon.
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4 Pohdinta ja johtopaattkset

Tavoitteenani oli koota tukitoimintotiimille hyddyllinen, selked ja johdonmukainen tietopa-
ketti tiimin perustamisesta, tiimin ominaisuuksista, tapahtuneesta muutoksesta ja toimi-
vasta tiimitydsta. Haastatteluilla oli tarkoitus selvittdad, mitka tekijat vaikuttavat tukitoiminto-
tiimin toimivaan tyohon ja minkédlainen tapahtunut muutos on ollut. Yhtena tydn onnistumi-
sen kriteerina oli tyon hyddynnettavyys ja siksi oli tarkeaa dokumentoida koko muutospro-
sessi ja uuden tiimin ominaisuudet yhteen paikaan totuudenmukaisesti. Siten tyén pro-

dukti on aito ja monipuolisen tiedonhankinnan tulos.

4.1 Paatutkimustulosten tarkastelu

Haastatteluista saatujen tulosten (kappale 3.6) perusteella voidaan todeta, etté toimiva tii-
mity® on olennainen osa tavoitteiden saavuttamista ja laadukkaan palvelun tarjoamista.
Tukitoimintotiimin toimiva tiimity0 koostuu kannustavasta tiiminvetajasté, osaavista tiimin
jasenista sekd osaamisen ja tiedon jakamisesta. Lisaksi siin& korostuu jatkuva kehitys,
uusien toimintatapojen sisaistaminen seka yhteisten tavoitteiden mukainen toiminta. Sa-

moja toimivan tiimitydn piirteité [0ytyy myos alan kirjallisuudesta.

Organisaatiomuutoksen taustalla oli uuden yksikon liikketoiminnan ja profiilin nostaminen,
yhteistydn helpottaminen ja tiivistdminen asiakkaiden kanssa seka asiakaskokemusten
parantaminen. Nama olivat myds lahtékohdat uudelle tukitoimintotiimille, jonka tavoitteena
oli tukea yksikkda ja helpottaa muiden ty6ta. Voidaan siis todeta, etta yrityksessa arvoste-
taan tukitoimintoja ja ne nahdaan osana onnistunutta liketoimintaa. Karna (2016, 21,
2017, 39) onkin todennut, etté nykypaivana olisi tarkeaa ymmartaa tukitoimintojen merki-

tys yritysten toiminnassa.

Tuloksista selvisi, etta tapahtuneen muutosprosessin myota tiimilla on johdon asettamia,
mutta myds tiimin itse luomia tavoitteita. Nama tavoitteet asettavat merkityksen tiimille ja
nayttavat suunnan tiimin omalle ty6lle. Tavoitteiden asettaminen yhdessa seka niihin si-
toutuminen nahdaan tarkeana osana toimivaa tiimityota. Aivan kuten Billington (2005, 35—
36) sanoo, tiimitydn l&ahtokohtana ovat yhteisesti sovitut tavoitteet ja padmaarat, joihin on
sitouduttu. Tiimin tavoitteena on tehda oma ty6 lapinakyvéksi koko organisaatiolle ja var-
mistaa jatkuva laadukas palvelu. Liséksi timi haluaa palvella parhaalla mahdollisella ta-
valla ja helpottaa muiden paivittaista tyotd. Auttaminen onkin yksi tarkeé osa tiimityota
(Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach 2000, 513-563).
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Tiimin siséisia tavoitteita on osaamisen ja tiedon jakaminen, teknisten ja markkinointivies-
tinnallisten taitojen kehittdminen seké onnistuneiden asiakastilaisuuksien mahdollistami-
nen. Koska jasenilla on erilaiset ty6taustat ja moni tyotehtava on uusi, ovat tiedonjakami-
nen seka osaamisen kehittdminen merkittavia osia toimivaa tiimityota, jotta jokaisella on
mahdollisuus tehda kaikkia tyotehtavia tasalaatuisesti. Spiikin (2004, 225-226) mukaan
osaamisen jatkuva kehittdminen onkin merkityksellisté tehokkuuden ja laadun kannalta,
mik& nousi esille myds kyseisen tiimin tydssa. Tiimin haastavimpana tavoitteena voidaan
pitda onnistuneiden asiakastilaisuuksien mahdollistamista, silla tiimin jasenilla ei ole juuri-
kaan kokemusta taméankaltaisista tehtavista. Yksi syy timinvetajan palkkaamisessa oli
juuri markkinoinnillisten asioiden esille nostaminen, mik& voi olla haastavaa tiimille, jossa
perinteet ja vanhat tavat ovat syvalla kiinni. Lopullinen tahtotila on, ett& jokainen tiimin ja-
sen tekee kaikkia tyotehtavia ja osastoa palvellaan yhtena tiimind. Haastattelujen mukaan
tata ajatusta tiiminvetdja olikin lahtenyt innokkaasti toteuttamaan ja siina oli edistytty.
Haastatteluista kuitenkin yllattaen ilmeni, etta jasenten mielesta kaikkea ei voi toiselle
opettaa, mika ei tue tiimin osaamisen jakamista ja tavoitetta palvella yhtena tiimina. Tii-

minvetajan kannattaakin korostaa tiimitydlla saatavia hyotyja ja uuden palvelumallin etuja.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd osa toimivaa tiimity6ta on suunnitelmallinen
osaamisen kehittyminen, jotta varmistetaan tiimin kyky palvella parhaalla mahdollisella ta-
valla. Jasenet uskoivat, etta tiimin kehitys oli lahtenyt hyvaan suuntaan ja osaamista oli
pystytty vahvistamaan, mutta yhdessa tekemista, uusia tyotehtavia ja toimintamalleja, tek-
nista osaamista ja laajaa asiantuntemusta tulee viela kehittéda. Vaikka tiiminvetajalla on
paavastuu kehityksen puitteiden luomisessa, tulee tiimin jasenilla olla halu kehittya ristiin
tekemisen varmistamiseksi. Koko yksikdssa oli haastattelujen aikana kaynnissa kehitys-
ohjelma, jonka avulla rakennettiin yhteista kulttuuria ja luottamusta koko yksikén kesken.
Tavoitteena oli myds nostaa yksikon profiilia, parantaa imagoa, kehittdd uutta toimintakult-
tuuria sek& ymmartad paremmin toisten tyota. Tiiminjasenet pitivat taté kehitysohjelmaa
hyvana asiana ja toivoivat ulkopuolista koulutusta myds omaan tyéhon. Tuloksista voi-
daan olettaa, ettd osaamisen ja tiedon jakamiseksi timissa tulee olla selkeét kaytanteet ja

sovitut toimintatavat, joita noudatetaan.

Tiiminjasenilla on merkittava rooli tiimitydn onnistumisessa. Siksi on tarkeaa, etta tiimin ja-
senet panostavat ty6hon yhta paljon ja tdydentavat toisiaan osaamisellaan (Salminen
2013, 71-73). Kun kysyttiin, minkalaista tiimin jasenta tiimissa arvostetaan, juuri erilaiset
taustat ja osaamiset nousivat hyvin vahvasti esille. Yhteisty0 koettiin vahvistuvan, kun jo-
kainen tiimin jAsen tuo tiimiin oman kokemuksensa ja jakavat sen muiden kesken. Tar-

keita asioita oli aktiivisuus, luottamus, asioista keskusteleminen seka tiimin sisdinen hyva

38



henki. Vaikka toisinaan paatosten kyseenalaistamista ja hankalista asioista puhumista voi-
daan pitaa negatiivisina asioina, naita pidettiin tarkeina lahtékohtina juuri tiimin kehittymi-
sen kannalta. Edelld mainitut asiat ovat usein huipputiimin ominaisuuksia (Salminen 2013,
32-33). Tiimin alkuvaiheet olivat menneet padosin tutustuessa ja tilanne oli kaikille uusi.
Merkittava huomio oli kuitenkin se, etta tiimin yhteishenki oli ollut alusta asti todella hyvalla
pohjalla.

Tiiminvetgja kertoi olevansa esimiehena ensimmaista kertaa ja h&nella on ollut paljon opit-
tavaa. Haastavaksi han koki juuri tasapainon ldytamisen ja uuden roolin omaksumisen,
koska se pitaa sisallaan tiimin sisaisen tyon sekéa oman markkinointiosaamisen esille tuo-
misen koko osastolle. Tiiminjasenet olivat kuitenkin erittain tyytyvaisia tiiminvetgjan tyéhon
ja hdnen innostavaan otteeseen, vaikka aikaisempaa kokemusta esimiestydsta hanella ei
ole. Talla voidaan ajatella olevan suuri positiivinen merkitys muiden innostamisessa ja si-
touttamisessa. Hyppasen (2013, 32—33) mukaan johtamistyylit ja esimiestydn vaatimukset
ovat muuttuneet viime aikoina paljon. Siispa voi olla hyva asia, ettei tiiminvetajalla ei ole
aikaisempaa kokemusta esimiestytsta eika nain ollen vanhentuneita juurtuneita kasityksia

johtamisesta.

Haastattelujen perusteella tiiminvetaja mahdollistaa toimivan tiimityon, kun hanella on sel-
ked ndkemys tulevaisuudesta, hén aidosti valittaa, on kiinnostunut ja tukee paivittaista
tyota. Hyppasenkin mukaan (2013, 36—37) tiiminvetaja luo puitteet tiimin tydlle ja mahdol-
listaa omalla tydllaan tiimin onnistumisen. Niin on my6s tassakin tapauksessa. Toimivan
tiimityon kannalta tiiminvet&ajan tulee rohkaista kehittymisen tiell&, luoda puitteet avoimelle
kommunikoinnille ja yhteistyélle, kehittdd toimintatapoja ja motivoida jasenia. Vaikka laht6-
kohtaisesti tiiminvetaja vie tiimia eteenpain, tulee tiimivetajalla olla suurempi perspektiivi ja

kokonaiskuva toiminnasta.

Tuloksia tarkasteltaessa tiedonjakamisen tarkeys on uuden tiimin my6ta noussut suureen
rooliin ja jatkuva tiedonkulku niin tiimin sisalla kuin yksikonkin valilla on valttamatonta.
Kaikkea tietoa ei voi koko ajan jakaa, minkéa vuoksi tiedon Iéytaminen, ohjeiden tekeminen
ja tiedon tallentaminen oikeaan paikkaan on tarkeaa. Tietomaaran ja osaamisen lisaami-
nen seka uudenlaisen markkinoinnillisen ajatusmallin luominen on tiimissa koettu haasta-
vaksi. Lisaksi haastavaa on tapahtumiin liittyvien palveluiden tarjoaminen, kun samalla tu-
lisi huomioida jasenten omat mielenkiinnot ja halu osallistua tapahtumiin. Tiimin jasenet
uskovat, ettd jokaisessa tiimissd on ongelmia ja paivittdisessa tydssa kohdataan haas-

teita. Asian ydin onkin, miten tiimi niista selviad, jotta toiminta voi jatkua.
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Tukitoimintotiimi oli kokenut muutoksen, joten haastattelujen avulla toimivan tiimityon li-
saksi haluttiin selvittaa, miten muutos tiimissa koettiin. Yleisesti muutokset koetaan hyvin
yksildllisesti ja usein ty0yhteisdssa tapahtuvat muutokset koetaan ahdistavina ja ongel-
mallisina (Hyppanen 2013, 250-253). Kun haastatteluissa kysyttiin, miten muutos oli ko-
ettu, saatiin selville, etteivat tiimin jasenet pitdneet muutosta kovin suurena ja jarisytta-
vané asiana, vaikka moni pienempi osa-alue oli muuttunut melko paljon ja tulevasta oli
vield epavarmuutta. Tiiminvetgjan mukaan alussa oli havaittavissa pientd muutosvastarin-
taa ja jarkytystd, mutta ensimmaisten kuukausien aikana kyseiset tuntemukset havisivat
kokonaan. Tulos oli melko yllattava ja yksi syy naihin melko neutraaleihin tunteisiin oli var-
masti aikaisemmat kokemukset organisaatiomuutoksista. Kyseisessa yrityksessa on

aiemmin ollut monta organisaatiomuutosta, joissa tiimin jasenet ovat olleet mukana.

Toinen tiiminjasenista oli kokenut muutoksen aluksi melko kielteisesti, koska hanen
tydnséa oli muuttumassa hyvin paljon ja hanen tuli oppia pois mukavuusalueeltaan. Ha-
nelle muutoksesta oli ilmoitettu henkildkohtaisesti, mutta paatdkseen han ei voinut itse
vaikuttaa. Usein taméanlaisten negatiivisten mielikuvien ja ennakkokéasitysten syntyminen
johtuu tavasta, jolla muutoksesta kerrotaan (Arikoski & Sallinen 2007, 49-54). Siksi kysei-
selle jasenelle olisi voinut painottaa muutoksen taustoja ja saatavia hyotyja enemman.
Muutoksen tavoitteenahan oli toimintatapojen jarkeistaminen ja kehittdminen, ajan saasta-

minen sekéa lisdarvon tuominen.

Organisaatiomuutoksen my6té tiimissa oli tapahtunut paljon pienia yksittaisid muutoksia,
jotka kokonaisuudessaan muodostivat ison muutoksen. Esimerkiksi tyontekijoita oli l[&hte-
nyt ja tullut, tehtavat olivat muuttuneet ja tiimi oli muuttanut uuteen paikkaan. N&ihin muu-
toksiin ndhden voidaan sanoa, etta tiimi oli sopeutunut tilanteisiin hyvin. Mydnteinen suh-
tautuminen muutokseen luo hyvan mahdollisuuden muutoksen onnistumiselle (Hyppanen
2013, 257-262) ja tiimi olikin ollut hyvalla asenteella muutoksessa mukana. Odotetusti,
haastatteluista ilmeni, ettd tiimin muutostilanteet olivat menneet yla- ja alamékea ja toisi-
naan pientd purnausta oli kuulunut. Innostuneella ja rohkealla timinvetajalla uskottiin ole-
van suuri vaikutus tiimin toimivuuteen ja positiiviseen muutokseen. Aivan kuten Hyppanen
(2013, 262-263) toteaa, onnistunut muutos lahtee tiiminvetdjasta, joka varmistaa muutok-
sen toteuttamisen karsivéllisella ja esimerkillisella toiminnalla. Onnistuneen muutoksen

taustalla on aina hyva ihmistenjohtaminen ja selkeé viestinta.
Haastatteluissa kysyttiin myos, miten muutosta on johdettu ja tulokset osoittivat, etta par-

haassakin tydyhteisdssa muutosprosessi on hidasta ja onnistunut lopputulos ei ole aina

taattu. Jasenten mielestéd ihmisten muuttaminen on hidasta eik& ole helppoa saada heita
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tekemaan asioita uudella tavalla. Muutosta oli kuitenkin johdettu hyvin positiivisesti ja mie-
lipiteitd kuunnellen huolimatta siita, etta tiiminvetajalla on vahan esimieskokemusta ja toi-
sinaan liiankin optimistinen kuva asioista. Tiiminvetgja oli vienyt muutosta eteenpain kan-
nustavasti ja tiimin jasenten vankkaa kokemusta arvostaen. Tiiminvetdjan positiivinen ja
innokas tapa korostaa yhdessa tekemisen tarkeytta, joka oli hyva tapa johtaa muutosta.
Hyvaksi koettiin myds se, ettd koko tiimi oli "samassa veneessa” ja myds tiiminvetajalle
asiat olivat uusia. Aivan kuten Kotter (2007, 99) on kirjoittanut, onnistunut muutos vaatii
aina yhtenaisen, motivoituneen ja sitoutuneen johdon, joka on nakyvilla koko muutoksen

ajan.

Viestinnalla on suuri merkitys muutosten lapiviennissa ja hyvin suunniteltu ja oikeissa ka-
navissa toteutettu viestinta nahdaan toiminnan jatkuvuuden ja menestymisen kannalta
merkittavan tekijana. (Stenvall & Virtanen 2007, 61-67.) Tuloksista selvisi, etta tapahtu-
neesta muutoksesta alun perin viestittiin tiedottamalla johdolta alaspain, eika tiimin jase-
nilla ollut mahdollisuutta vaikuttaa asiaan, vaikka mielipiteita pyydettiin. Viestintatapaan ei
oltu taysin tyytyvaisia vaan muutoksesta olisi voinut viestid paremmin esimerkiksi anta-
malla enemman tietoja tulevasta seké painottaa muutoksen taustatekijoita yksityiskohtai-
semmin. Tosin yksikéllekaan ei silloin viela ollut selvaa, mitd muutos tuo tullessaan ja mi-
ten se tiimiin vaikuttaa. Liséksi tiimin sisdisille asiakkaille olisi pitanyt painottaa sitd, miten
muutos vaikuttaa tyétehtaviin, jotta hekin pysyisivat muutoksessa mukana. Muutoksen

hyva sisaistaminen johtaakin tutkitusti parempiin tuloksiin (Hyppanen 2013, 258—259).

Haastatteluista selvisi, etté kyseisessa yrityksessa organisaatiomuutoksista viestitdan
usein johdolta alaspéin ja kaikkien toiveita ja mielipiteita ei ole mahdollista toteuttaa. Kom-
munikointia pidettiin vaikeana lajina ja vaikka kuinka hyvin annetaan ohjeita uusista toi-
mintatavoista, viesti ei aina mene perille muun muassa kiireen ja valinpitamattomyyden
takia. Vaikka muutoksen lahtokohtainen viestintatapa ei ollut téysin onnistunut, tiimin si-
sainen yhteinen kommunikointi on helposti muotoutunut. Tiiminvetaja on hyvin pyrkinyt
ymmartamaan eri taustat ja lahtékohdat tydlle seka helpottanut yhteista viestintdd. Alussa
oli paljon keskustelua siita, miten tiimi asettuu paikalleen uuteen yksikkd6n, miten yhteis-
tyd toimii ja miten resurssit riittavat. Tiiminvetdja onkin yrittanyt tuoda vahvasti esille uutta
palvelumallia ja muutoksen tarkeytta. Juuri maaratietoinen muutoksen toteuttaminen on

tarke&a onnistuneen muutoksen varmistamisessa (Luomala 2008, 5-11).

Huolimatta siitd, miksi tydyhteis6t muuttuvat, jokainen muutos on ainutlaatuinen ja jokai-
nen muutos toteutetaan omalla tavalla (Stenvall & Virtanen 2007, 54-56). Vaikka tasséa
muutoksessa oli my6s parantamisen varaa, oli muutos sujunut melko mutkattomasti ja ti-

lanteeseen oltiin paaosin tyytyvaisia.
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4.2 Laadullisen tutkimusmenetelméan luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa arvioidaan paaosin tyon uskottavuutta ja yleistettavyytta, kun
toiminnallisessa opinnaytetydssa arvioidaan tydn ajankohtaisuutta ja tarpeellisuutta. Huoli-
matta tutkimuksen luonteesta, tulee patevyytta ja luotettavuutta kuitenkin jossain maarin
arvioida. Tarkeda on myos tutkia sita, mita alun perin oli tarkoitus tehda. (Haaga-Helia
2016, 19; Hirsjarvi ym. 2009, 164; 232).

Kuten Tyon toteuttaminen -luvussa (luku 3) kerrottiin, produktin aineisto keréttiin hyddyn-
téden laadullista tutkimusmenetelmaa ja puolistrukturoitua teemahaastattelua. Koska ta-
voitteena oli saada kokonaisvaltaista tietoa tiimista ja jasenten omia nakokulmia, tunte-
muksia ja kokemuksia esille, oli laadullinen tutkimusmenetelma luontevin valinta. Menetel-
man valinta on myos perusteltu ja sen toteutus on selitetty tydssa tarkasti. Hirsjarven ym.
(2009, 232) mukaan tata voidaankin pitéda yhtena tutkimuksen luotettavuuden merkkina.
Luotettavuutta pyrittiin myos lisdamaan painottamalla lopullisen tyon hyodyllisyytta tiimille.

Vaikka ty6 on toiminnallinen ty6, laadullisella tutkimuksella oli suuri rooli produktin kasaa-
misessa ja aineiston keruussa. Tydssa nakyy siis myos tutkimuksellinen asenne. Sano-
taan, etta laadullinen tutkimus on kokonaisvaltaista aineiston hankintaa ja siksi se sopii
hyvin toiminnalliseen opinnaytetythén. Laadullisen tutkimuksen toteuttaminen sujui hyvin

ja teemahaastattelut sopivat erinomaisesti tilanteeseen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Haastattelut pidettiin rauhallisessa suljetussa tilassa kahden kesken, mika selvasti vahen-
taa hairiotekijoita. Luotettavuutta lisasi varmasti myos se, etta uskallettiin puhua vaikeista-
kin asioista, koska haastattelija oli taysin ulkopuolinen henkil®. Viela rennomman ja avoi-
memman ymparistdn olisi toki saanut luotua, jos haastattelut olisi toteutettu kokonaan yri-
tyksen ulkopuolella. Virheiden syntya vahennettiin haastattelemalla kasvotusten ja &anitta-
malla haastattelut kahdella eri laitteella. Tiiminvetgjan haastattelulle olisi pitanyt kuitenkin
varata lisaa aikaa, silla haastattelun teemat olivat laajempia ja merkityksellista tietoa oli
paljon. Mikali aikaa olisi varattu enemman, olisi jotain merkittdvaa voinut viela tulla esille.
Jos haastattelut toteutettaisiin tdysin samoilla kysymyksilla nyt, vastaukset voisivat olla
hieman erilaisia, koska aikaa on kulunut ja tiimin tilanne on kehittynyt eteenpéin. Vastauk-
set voivat myds olla riippuvaisia niista olosuhteista ja tilanteista, jotka haastattelutilanteen
aikana vallitsevat. Muun muassa ty6tilanne ja kiire voivat vaikuttaa annettuihin vastauk-

siin.

Produktin aineisto keréattiin tiimin jasenilta ja tiiminvetajalta, joilta sai juuri oikeanlaisen ku-

van tilanteesta. Vaikka toiminnallisessa tydssa tuloksia ei ole vélttdmatonta litteroida ja
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analysoida tarkasti, oli hyva, etta se tehtiin, koska aineistosta saatiin muodostettua tiivis-
tetty kuvaus patevien johtopaatoksien tekemiseksi. Liséksi hyddynnettiin tiimille jo kerty-
nytta aineistoa, mik& puolestaan lisasi tydn monipuolisuutta. Yhdessé tutkimuksesta saatu
aineisto ja tiimin oma materiaali olivat kattavaa ja paikkansapitavad. Hyva opinnaytetyo
osoittaa tekijan tiedon ja taitojen hallintaa seka osoittaa valmiuden asiantuntijatehtaviin
(Vilkka & Airaksinen 2003, 10) ja paaosin tassa opinnaytetydssa siind on onnistuttu. Voi-
daan sanoa, etta kokonaisuudessaan ty6 on luotettava ja pateva, koska tavoitteet on saa-
vutettu ja toimeksiantaja oli tyytyvainen lopputulokseen.

4.3 Produktin toteutus, hydédynnettdvyys ja toimeksiantajan palaute

Taman opinnaytetyon punaisena lankana pyrittiin pitamaan tyon hyédynnettavyytta ja am-
matillista otetta seka selkeda viestintatapaa. Jo heti alkuvaiheessa oli selkeda, etté tyo to-
teutetaan toiminnallisena tyona haastatteluja hyddyntaen, jotta se palvelisi toimeksianta-
jaa parhaalla mahdollisella tavalla. Toiminnallinen opinnaytetyd onkin kéytannon toteu-
tusta ja sen raportointia tutkimusviestinnén tavoin. Toiminnallisessa opinnaytetydssa ko-
rostuu ammatillisuus ja kaytannon esimerkit, koska se tehdaan aina jollekin tai jonkun
kayttéon. Toiminnalliseen opinnaytetyéhon kuuluu produktin lisaksi myos raportti, joka
parhaillaan mahdollistaa lukijan ja kirjoittajan vuorovaikutuksen keskenaan. (Vilkka & Ai-
raksinen 2003, 9; 40-66.)

Opinnaytetydn produkti on luotu viitekehyksen ja teemahaastatteluista saatujen tietojen
pohjalta, jotta produkti olisi kattava ja asianmukainen. Produktin taustalla vaikuttaa alan
kirjallisuus jatkuvasti, jotta teorian ja kaytannon yhdistdminen olisi ajankohtaista, uskotta-
vaa ja luotettavaa. Koska tukitoimintotiimi on uusi ja jasenet ovat vasta tutustuneet toi-
siinsa ja toistensa tyotehtaviin, oli tarkeda tuoda esille, mitd toimiva tiimityo oikein on ja
miten muutos on koettu. Jotta produkti olisi toimeksiantajalle mahdollisimman hyddyllinen,
produktissa keskityttiin juuri tiimin ajatuksiin ja mielipiteisiin. Produktissa kasitelladan myos
tiimin toiveita ja vinkkeja tulevaisuuden suhteen. Yhteenvetona teemoja on kéasitelty niiden
alueiden ja rajauksien sisélld, jotka toimeksiantaja naki kyseisen tiimin kannalta tarkeim-

pina ja jotka nousevat alan kirjallisuudesta esille.

Produkti on kokonaisuudessaan hyvin ajankohtainen, kieli on selke&é ja siin& on looginen
jarjestys. Liséksi produktissa on kaytetty sopivasti havainnollistavia kuvia, jotta tyon luke-
minen on helppoa aiheesta kiinnostuneelle. Produkti olisi voitu tehda myds erilliseksi
osaksi muuta raporttia ja jalkikateen ajatellen dokumentointi olisi ollut toimiva myos yrityk-
sen visuaalista ilmetta mukailevana. Tall6in produkti olisi ehké& kuitenkin ollut liian irrallinen

0sa muusta raportista. Voidaan sanoa, ettd tassa tydssa korostuu ammatillisen toiminnan
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kehittaminen, toiminnan ohjeistaminen ja jarkeistaminen, jotka ovat Vilkan & Airaksisen

(2003, 9) mukaan toiminnallisen opinnaytetydn paatavoitteita.

Toimeksiantajalta saadun palautteen mukaan produktista on jo nyt saatu arvokasta tietoa
tiimin nykytilasta seka tiiminvetdjan ja tiimin tyon edelleen kehittamisesta. Kokonaisuudes-
saan ty0 auttaa arvioimaan tiimin jasenten osaamisen jakautumista seka tiimin tahanasti-
sia onnistumisia. Ty0 antaa my6s suuntaa tuleville toimenpiteille. Toimeksiantaja naki
opinnaytetyon hyddyllisen&, koska sita voidaan hyddyntdd mahdollisten muiden vastaa-
vien tiimien perustamistilanteessa. Ylipdansa tyosta saa hyodyllista tietoa toimivasta tiimi-
tydsta ja tiimissa tarvittavista vahvuuksista.
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5 Uusi tukitoimintotiimi

Tama luku raportista on niin sanottu opinnaytetydn produkti eli tietopaketti, ja se voidaan
tarvittaessa erottaa muusta raportista. Luvussa esitetdédn uuden tukitoimintotiimin perusta-
minen, tapahtuneen organisaatiomuutoksen taustat seka tiimin ominaisuudet. Lopussa
esitetaan toimivan tiimityon tekijat. Tassa luvussa esille tulevat asiat perustuvat tiiminveta-

jan ja tiimin jasenten haastatteluihin.

5.1 Alkusanat

Tietopaketti on tehty tiimille toiminnallisena opinnaytetydna ja sen tavoitteena on koota yh-
teen tiimin perustamisprosessi seka se, minkalainen uudesta tiimistd muodostuu vanhaan
verrattuna. Tietopaketin aineiston kerddmiseksi toteutettiin laadullinen tutkimus. Tiimin
kahta jasenta ja timinvetajad haastateltiin teemahaastattelulla torstaina 9.2.2017 Helsin-
gissa. Haastatteluista saatujen tulosten pohjalta kuvataan muun muassa tiimin uudenlai-
nen palvelumalli, tiimin tyOtehtavat paapiirteittain, tavoitteet ja arvot seka tiimin kehittdmis-
kohteita. Lisaksi tydssa kerrotaan, mitka tekijat vaikuttavat juuri kyseisen tiimin toimivaan
tydhon ja minkalainen tapahtunut muutos on ollut. Tarkoituksena on tehda tyosta selkea,
kattava ja johdonmukainen kokonaisuus.

Ty6 on ajankohtainen ja tarpeellinen toimeksiantajan kannalta, koska tydta voidaan hyo-
dyntéaa jatkossa vastaavien tiimien perustamisessa ja kehittamisessa. Tiimin nakokul-
masta on hyodyllistd, ettéd kehitysprosessi seka tiimin ominaisuudet dokumentoidaan yh-
teen paikkaan, ja siihen voidaan palata, kun halutaan muistella, mit& tehtiin, miksi, minka-
laisiin ratkaisuihin paadyttiin ja mita olisi voinut tehda toisin. Yrityksen sisalla on myds ai-
kaisemmin ollut puhetta siitd, miten tarkea ja mielenkiintoinen tamankaltainen ty6 olisi ollut
muissakin vastaavissa tilanteissa. Opinnaytety6lla on uutuusarvoa, koska vastaavanlaisia

toita ei yrityksen sisalla ole aikaisemmin tehty.

Toimeksiantajan pyynnosta yritysta, tiimia ja tiimin jasenia kasitellaan tytssa nimetto-
masti, koska ty0 tullaan julkaisemaan Theseus-jarjestelmassa (ammattikorkeakoulujen

opinnaytety6t ja julkaisut verkossa).

5.2 Uuden tiimin perustaminen

Elokuussa 2016 yrityksessa tapahtui organisaatiomuutos, jonka myé6téa kolme osastoa yh-
distyi yhdeksi kokonaisuudeksi. Muutoksen tavoitteena oli vahvistaa uuden yksikon liike-
toimintaa ja nostaa sen profiilia seka sisaisesti ettd asiakkaiden nakokulmasta. Organisaa-

tiomuutoksella haluttiin myds helpottaa ja tiivistaa yhteisty6téa asiakkaiden kanssa seka
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parantaa asiakaskokemuksia. Ennen muutosta kartoitettiin, minkalaisille tukitoiminnoille ol
tarvetta, jotta asiakasvastuulliset henkilot voisivat keskittya omaan ydinosaamiseensa.
Kartoitettujen tarpeiden jalkeen haluttiin panostaa tukitoimintoihin ja p&atettiin perustaa

kokonaan uudistettu koordinoidumpi tukitoimintotiimi.

Aikaisemmin tukitoiminnot olivat kuuluneet kokonaan eri organisaatiorakenteeseen ja tii-
min jasenet olivat palvelleet asiakasvastuullisten henkildiden lisdksi my0s sisaisia tukipal-
veluyksikoita. Tukitoiminnot haluttiin liittd& uuden yksikon alle samaan organisaatioraken-
teeseen seka selkeyttaa tiimin omaa sisaista rakennetta. Tukitoimintotiimista haluttiin
tehdé selkea kokonaisuus, joka palvelee pédéasiassa uuden yksikon asiakasvastuullisia
henkil6itéd. Muutoksen mydta tiimin vanhoja toimintoja piti kehittd& vastaamaan muuttu-

neita tarpeita, minka vuoksi luotiin kokonaan uusi palvelumalli.

Ennen kuin tukitoimintotiimin lopullinen rakenne muotoutui, tiimi oli kuulunut suoraan yksi-
kon vetajan alle, eika tiimilla ollut selkeaa tiiminvetajaa. Koko yksikon vetajalla oli jo aikai-
semmin ollut niin sanottu "oikea kasi”, management partner, jonka ydintehtaviin kuului
muun muassa myynnin kehittaminen, raportointi, analysointi seké asiakasjarjestelmien ke-
hittdminen. Management partner oli myds vastuussa erilaisten asiakastilaisuuksien ja pro-
jektien vetamisesta, jotka eivat kuuluneet kyseisen roolin tarvittavaan ydinosaamiseen.
Tiimirakenteessa nahtiin siis selked markkinointi- ja tapahtumapuolen osaamisalueen
puute. Syyskuussa 2016 tukitoimintotiimille rekrytoitiin yrityksen sisélta tiiminvetaja, jonka
tarkoituksena oli selkeyttaa sisaista tiimirakennetta, raportointivastuuta seka ottaa haltuun
management partnerille kuuluva tapahtumatyd. Talla tavalla varmistettiin myds manage-
ment partnerin tarkoituksenmukainen tyd. Kuvassa nelja nahdaan nykyinen tukitoimintotii-

min rakenne.

Management
partner

I

Marketing Manager

& Team Leader

Business Support Business Support Business Support
Officer Officer Officer

Kuva 5. Tiimirakenne
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Uuteen tukitoimintotiimiin kuuluu tiiminvetajan liséksi kolme Business Support Officier -ni-
mikkeella toimivaa henkil6d. Yksi heistd on ollut muutoksen ajan aitiyslomalla ja palaa

tammikuussa 2018.

5.3 Tiimin merkittdvia vaiheita

Tukitoimintotiimin perustamisessa oli muutamia huomioitavia vaiheita, jotka vaikuttivat
suuresti tiimin paivittaisen tyon etenemiseen. Yhteinen paamaara on sovittu, mutta tiimi
jatkaa muotoutumistaan edelleen. Alla olevaan aikajanaan on merkitty kriittisimmaét hetket

tiimin perustamisessa.
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Kuva 6. Tukitoimintotiimin vaiheet

Kuten edella mainittiin uusi yksikko ja tiimi perustettiin elokuussa 2016, jolloin tiimin ole-
massaolon tarkoitus julkistettiin. Samalla annettiin suunta sille, mihin asioihin halutaan tu-
levaisuudessa keskittyd. Ennen elokuuta kesan aikana tiimin jdsenten esimiehet olivat
vaihtuneet kolmesti ja henkiloita oli lopettanut kokonaan. Esimerkiksi talla hetkella &itiyslo-
malla olevalla henkil6lla oli sijainen, jonka lopettaessa uutta henkil6d ei palkattu tilalle.
Toita oli siis enemman kuin tekijoita. Elokuu ei kuitenkaan ollut viel& isojen muutosten aika

vaan tiimin jasenet jatkoivat omaa vanhaa tekemistaan.

Syyskuussa 2016 rekrytoitiin tiiminvet&ja ja aloitettiin toisiin tutustuminen. Alkuvaiheessa
tiiminvetaja piti jAsenten kanssa henkilokohtaiset keskustelut kuullakseen, keita henkiltt
olivat ja minkalainen tausta heilla oli. Keskustelut olivat myds hyva mahdollisuus kuulos-
tella, mita odotuksia jasenilla on ja mitéa ajatuksia uuden tiimin perustaminen heratti. Sa-

moihin aikoihin tiimi luonnosteli tiiminvet&jan johdolla yhteista palvelusopimusta.
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Lokakuussa 2016 tiimissa oli alimiehitys pitkien lomien takia, mika loi paineen koulutuk-
selle ja tiedonsiirrolle lyhyen ajan sisalla. Tarkoitus oli perehdyttaa jasenet toisten tyoteh-
taviin ja tehda ohjeita, jotta tiimin arki pysyisi kasassa. Tukitoimintotiimin jasenilla oli en-
nen toisistaan paljon poikkeavia ty6tehtavid, mink& vuoksi perehdyttamisella oli suuri rooli
tassa vaiheessa.

Tuohon aikaan luotiin Sharepoint -sivusto, jonka tarkoitus oli palvella koko yksikon sisaista
viestintdd. Myds tukitoimintotiimille perustettiin oma siséinen sivusto, johon koottiin tiimin
sisdisia ohjeita, tarvittavia tietoja seka tallennettiin erilaisia ty6ssa tarvittavia pohjia. Share-
point-sivuston kehitys ja taydennys jatkuvat edelleen. Lisaksi tiimin oli tarke& sopia ja
luoda yksi yhteinen tallennuspaikka kaikelle syntyvélle materiaalille, mista syntyi tiimin yh-
teinen kasite "tiedon hilloaminen”. Syksyn aikana tiimissa keskityttiin paljon yhteisten tal-
lennuspaikkojen sopimiseen seka niiden struktuurin suunnitteluun, koska tarkeaa oli tie-

taa, mista tieto l6ytyy. Samalla luotiin valmiita tyétilauspohijia.

Marras-joulukuussa 2016 koko yksikké muutti uusiin tiloihin, minka toteuttamisesta tiimi ol
vastuussa. Tiimin tuli pakata ja purkaa vanhat tyopisteet seka perustaa omat kaytannot
uuteen paikkaan alusta lahtien. Tiimin vastuulla oli myds osaston yhteisten tavaroiden ku-
ten liikelahjojen, kirjojen seké presentaatio- ja tapahtumamateriaalien pakkaaminen.
Muutto aiheutti tiimille aikataulupainetta, koska liiketoiminta jatkui "business as usual” -tyy-

liin valittbmasti muuton jalkeen.

Muuton aikaan koko yrityksessa otettiin kayttdon Free seating -kaytantd, jonka mukaan
kenellak&an ei ole tarkkaa maarattya tyopistetta. Kaytanto loi omalta osaltaan haasteita
tiimin paivittaiseen toimintaan, koska tukitoimintotiimin jasenien taytyy pystya jakamaan
tyotehtavia ja rikkomaton tiedonkulku piti varmistaa. Talla hetkella tukitoimintotiimilla on

omat tyopisteet omalla alueella.

5.4 Tiimin tavoitteet ja arvot

Tiimin tavoitteet ovat muodostuneet muutosprosessin aikana ja jatkavat muodostumistaan
tiimityon edetessa. Uuden yksikon sisélla luodun kulttuurin my6té johto on asettanut tahto-
tilan, jonka mukaan kaikki yksikossa ovat tasa-arvoisia ja ansaitsevat palvelua. Aikaisem-

min tukitoiminnot olivat tarkoitettu lahinn& senioritason asiakasvastuullisille.

Tiimin siséiset tavoitteet muodostuvat yksikon johdon odotuksista, jotka pitéavat sisallaan

yksikon yhteistyon ja sen tarkeyden ymmartamisen. Tiimin tavoitteena on tehda tyé mah-
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dollisimman lapinakyvaksi koko organisaatiolle ja varmistaa jatkuva laadukas palvelu. L&-
pindkyvyys pitaa sisallaan tiimin palvelusopimuksen ja tydn avainalueet seka siihen liitty-
vat tyotehtavat. Tarkedd on mahdollistaa ja helpottaa asiakasvastuullisten paivittaista
ydinty6ta luomalla toimivat joustavat tukipalvelut. Jokaisen tiimin jdsenen tulee hoitaa oma
tyonsé parhaalla mahdollisella tavalla ja luoda puitteet sujuvalle arjelle tarttumalla ripe&sti
tyotehtaviin. Tiiminvetdja pyrkii puolestaan iskostamaan uutta ajatusmallia siita, etta tuki-
toimintotiimi palvelee yhtena tiimina ja jokainen tekee kaikkia tyotehtavia huolimatta enti-
sesta tyotaustasta. Tamén ajatuksen taustalla on tavoite tiimin kyvyn laajentumisesta.

Tavoitetila on, etta jokainen tiimin jasen tekee kaikkia tyotehtéavia, mink& vuoksi osaamista
kehitetaan ja luodaan tiedon jakamisen kulttuuria. Jasenten tulee perehtya toisten tyoteh-
taviin, mitd ja miten tyot tehdaan seka siihen missa asioissa autetaan ja mita jarjestelmia
kaytetaan. Koska tavoitetilaa ei ole taysin saavutettu, back upin toimivuus tulee varmistaa
kiireellisimmissa asioissa niin, etta jokaisella on valmiudet tehda kollegan osaamisaluee-
seen kuuluvia tydtehtavia. Koska tiimissa on kolme jasenta, on tarkeaa varmistaa tyon
moitteeton jatkuvuus esim. mahdollisten poissaolojen takia. Teknisten- ja markkinointi-
viestinnallisten taitojen kehittdminen seké ratkaisujen tarjoaminen tilaisuuksien jarjestami-

sessa ovat tiimin konkreettisia tavoitteita.

Yhtena suurena muutoksena aikaisempaan on tavoite luoda onnistuneita asiakaskoke-
muksia ja laajentaa tiimin markkinoinnillista osaamista. Tapahtumapuoli on tarkeé osa tii-
min tyota, koska asiakasvastuulliset henkil6t toimivat tiiviisti asiakkaiden kanssa. Tapahtu-

mapuolen kehittdmisessa ja panostamisessa nahdaan yksikdn potentiaali.

Kaiken tekemisen taustalla on tiimin yhteisesti sovitut arvot eli luottamus, avoimuus, reip-
paus ja rohkeus. Arvot ovat alun perin lahtoisin tiimin vet&jalta, mutta jasenet ovat hyvak-
syneet ne. Luottamus pitaé sisallaéan tiimin keskeisen luottamuksen, mutta myds sen, etta
tiimiin voidaan luottaa. Tyt tehd&én aina huolella ja pyritdan olemaan tukena muiden
tydssa. Avoimuudella halutaan luoda ilmapiiri, jossa voidaan puhua myds hankalista asi-
oista ja jossa yhteisty6 toimii. Rohkeus ja reippaus korostavat erilaisiin asioihin tarttumista
hyvalla asenteella. Johtoryhma on puolestaan toivonut reipasta, innostunutta ja hyvan

asenteen omaavaa tiimia.

5.5 Tiimin palvelusopimus ja tiimisdannot

Palvelusopimus on niin sanottu tiimin toiminnan selkaranka, joka luo raamit tiimitydlle ja
auttaa mahdollisten epaselvyyksien ja ristiriitojen selvittdmisessa. Sopimus pitda sisallaan

tiimin yhteiset pelisdannot, tavoitteet, arvot, tydtehtavat seké vastuut. Palvelusopimusta
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on kaytetty yrityksen toisessa yksikdssa ja koska kaytantd on havaittu toimivaksi, luotiin
tukitoimintotiimillekin samankaltainen palvelusopimus. Palvelusopimusluonnos luatiin lo-
kakuussa 2016 ja sen jalkeen sitd on muokattu tiimin tarpeiden mukaan. Jokainen tiimin

jasen allekirjoittaa lopullisen palvelusopimuksen ja sitoutuu toimimaan sen mukaisesti.

Palvelusopimusta ei viela ole kokonaisuudessaan julkaistu, mutta yksikolle on selvennetty
tapahtuneita kehitystoimenpiteité kuten tiimin uusi palvelumalli ja erilaisia ohjeistuksia
siitd, miten henkil6 voi tehda toimeksiantopyynnon (valmiit tilauspohjat, jotka lahetetaan
yhteiseen sahkdpostilaatikkoon). Yksikélle on haluttu kertoa, ettd uuden toimintatavan
taustalla on operatiivinen toimivuus ja osaaminen. Kun toimintatapoja jarkeistetaan ja yh-
teisia toimintatapoja kehitetdan, se tuo lisdarvoa koko yksikolle. Saéstetaan aikaa, helpo-

tetaan muiden ty6ta, tehostetaan asioita ja palvellaan joustavammin ja monipuolisemmin.

Palvelusopimus korostaa sité ajatusta, etta yhteisesti sovitut toimintaperiaatteet ovat on-

nistuneen tiimitydn perusta. Palvelusopimus perustuu alla oleviin tahtotiloihin:

— Tukipalvelut mahdollistavat osaltaan tuloksenteon seka varmistavat sujuvan ope-
ratiivisen toimivuuden.

— Tiimin osaaminen monella eri osa-alueilla tuottaa korkealaatuista palvelua, joka
mahdollistaa sen, etta asiakasvastuulliset henkil6t ja asiantuntijat voivat keskittya
oman tydnsa tekemiseen.

— Ammattimaiset ja yhtenaiset toimintatavat, ohjeet seka tasalaatuinen osaaminen
perustehtavien suorittamisessa takaavat laadukkaan palvelun seké helpottavat
tuurausta ja nain ollen sisaisten ja ulkoisten asiakkaiden palvelua myds poissaolo-
jen aikana.

— Tiimi vahvistaa osaltaan yksikon ja yrityksen imagoa ja brandia toimimalla ammat-
timaisesti seka kiinnittamalla erityista huomiota esim. viestintdén oikolukemalla
asiakkaille lahtevia kutsuja.

Tiimin palvelusopimus pitaa sisallaan myos palvelumallin eli tydajan, tiimin jdsenet, toimin-
tamallin ja sen, keité tiimi palvelee. Tiimissa on kaytdssa liukuva tydaika klo 9.00-16.00
valilla ja pyynto6ihin vastataan tydajan puitteissa. Poikkeustilanteet kuten palaverit, tilaisuu-
det, poissaolot jne. sovitaan tapauskohtaisesti. Vaikka tiimi voi saada toimeksiantoja mihin
kellonaikaan tahansa, niin sanotut paivystysvuorot eivét ole viela tarpeen. Toistaiseksi tii-
min jasenten tybaika sulautuu hyvin yhteen ja jasenista joku on aina paikalla vastaamassa

eri pyyntoihin.

Saanndllista (tiimi)palaverikaytantda tiimilla ei toistaiseksi ole, mutta palavereita pidetaan
aina tarpeen mukaan tiedonkulun varmistamiseksi tai yhteisten kehityshankkeiden mer-
keissa. Tahan asti palavereita on ollut noin kerran kuussa olosuhteiden mukaan. Tiimin
jAsenet ovat toivoneet, ettd timipalavereissa kaytaisiin [api asioita, joita jokaisella on silla

hetkelld tyon alla. Viikoittaisia palavereita ei ole ollut tarpeen pitédd, koska paivan aikana
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tiimin jAsenet pystyvat vaihtamaan ajatuksia, delegoida tehtavia ja selvittaa mahdollisia
ongelmatilanteita tydn lomassa. Tiedon jakaminen ja back up korostuvat téassakin. Kah-
denkeskisia palavereita jasenten ja tiiminvetdjan valilla pidetaan noin 1-2 kuukauden va-
lein, mutta my6s paivittaiset kahdenkeskiset juttelutuokiot ovat tiiminvetdjéan arjessa tar-
keita.

Tiimin toimintamalli perustuu ajatukselle, etta jokainen jasen pystyy tekemaan kaikkia tyo-
tehtavia. Rutiinipyynnot tulee lahettéaa tiimin yhteiseen séhkopostiin, josta kuka tahansa
tiimin jasen voi poimia ne. Tiimin jasenilla on myos erityistehtavia nimetyille henkildille.

Tyotehtavistd on enemman kappaleessa 5.6.

Palvelusopimukseen on myogs kirjattu yhteiset timisdannot (kuva 7).

v Olen palvelualtis

Edesautan yhteisen kulttuurin rakenta-
mista omalla positiivisella ja innostu-
neella asenteellani

Toimin ripeasti ja olen ajoissa
Kommunikoin

Noudatan sovittuja prosesseja
Kunnioitan tydkaveria

Kunnioitan esimieheni pyyntoja

Otan vastuun yhteisista tavaroista ja ti-
loista

<

€ € € € ¢ ¢

Kuva 7. Tiimisaannot
5.6 Tiimin tehtavéat

Tiimi palvelee yhtena tiimina noin 40:t& henkil6&, mutta tarkkoja henkildittéain nimettyja
vastuualueita ei ole. Aikaisemmin tiimin jasenet kuuluivat isompaan business support -tii-
miin, jossa erityyppiset tyot oli jaettu jAsenten kesken. Esimerkiksi asiakasvastuullisilla
henkilGilla oli nimetyt assistentit, ja vain tietyilla henkil6illa oli etuoikeus tukitoimintoihin.

Tasta vanhanaikaisesta ajattelumallista on pyritty pois ja nykydan tiimi palvelee kaikkia.
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Tavoitteena on, ettéa kuka vaan ja milla asialla tahansa voi kdantya tiimin puoleen. Ty6teh-

tavia voidaan kuitenkin jakaa tiimin siséalla tarpeen mukaan.

Tiimin tehtavat on jaettu perustehtéaviin ja erityistehtaviin (taulukko 10). Perustehtavien toi-
meksiannot tulevat paasaantoisesti yhteiseen sahkopostiin ja kaikki tiimin jasenet tekevat
niitd. Toimeksiantoja tulee myds paljon kasvotusten. Asiakasvastuullisille henkiltille on
annettu valmiit viestipohjat, joilla ty6tehtavid annetaan tiimille. Toimeksiannoista pitaa sel-
vasti tulla ilmi ajankohta, tarve/syy, osallistujat, ajankohta seké& deadline, eli koska toimek-
sianto tulee viimeistaan olla hoidettuna, tehtéavien priorisoimiseksi. Jokaisella tiimin jase-
nella on myds erityistehtavid, joissa kyseisella henkil6lla on paéavastuu asian ajankohtai-
suudesta, kouluttamisessa ja tiedon jakamisessa. Paavastuusta kaytetaan sanaa Super

user.

Taulukko 10. Tiimin tyotehtavat

Perustehtavat Erikoistehtavat / Super user

Laskujen kasittely Tiimin vet&ja (kpl 5.8)

Koti- ja ulkomaiden laskut

First Card —laskut Laskujen tilidinnin Super User
Kokousjéarjestelyt IT-tuki ja laitteiden asennukset
Tilaisuuksien jarjestaminen ja tapah- Proceedo-ostolaskujarjestelméan Su-
tumatydn tuki per User

Asiakas- ja henkilokunnan tilaisuudet

Paivittdiset juoksevat asiat Intranet Super user

Muun muassa lehtitilaukset, laitehuollot,

_ ) _ o Questback Essentials Super user
henkildston hedelmat, asiakaslahjat, 1a- . . o
_ _ ) ) Tiedonkerays- ja raportointi -ohjelma, ke-
hettipalvelut, pulmatilanteiden ratkaisu, ) _ _ o o
] o _ hitys, tiedonjako, ilmoittautumis- ja palau-
kulkukorttien uusiminen jne.
telomakkeet

Tarviketilaukset Staff infot

Kayntikortit, presentaatiomateriaalit, ni- Ajankohta, tilat, tarjoilut, kdytanndnjarjes-
mikyltit, toimistotarvikkeet, liikelahjat jne. telyt

Matkajarjestelyt Tapahtumien suunnittelu ja ideointi
Lennot, hotellit, autovuokraus, viisumit, Lippuvaraukset, informaation jako

matkustussaannot, online-matkajarjestel- Advisory Council

man kaytto ja opastus Jasenrekisterin yllapito, uusien jasenten

kutsuminen, varausasiat
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Esitysmateriaali SharePoint Super User

Tulostus ja kansitus, stilisointi ja oikoluku Kayttooikeudet, paivitykset, tekninen tuki

Sisédinen viestinta Markkinointi- ja viestinta

Jakelulistojen yll&pito, henkildstbuutiset,

_ , _ o Henkilokunnan valokuvaus
ajankohtaisuutiset, henkilostokyselyt

IT-asiat Kutsupohjat ja kutsujen taitto

Muun muassa kayttévaltuudet, kulku-

lupa, kannettavat, naytot, puhelimet, luot- Employment Branding

tokortit, liittymaasiat jne.

Asiakasviestinta

Tapahtuma-asioissa

Tiimin ty6tehtavat ovat osa isompaa kokonaisuutta. Tarjoamalla erilaisia tukitoimintoja
tiimi mahdollistaa asiakasvastuullisten henkildiden paivittaisen tyon, tuloksen teon seka
saastaa heidan aikaansa tekemalla niitd asioita, jotka eivat kuulu asiakasvastuullisten
henkildiden ydinosaamiseen. Tiimi mahdollistaa sujuvan arjen suunnitelmallisella, tehok-
kaalla ja monipuolisella ty6llaan. Liséksi timin tehtavéana on tukea ja auttaa asiakasvas-
tuullisten henkildiden omassa tavoitteessaan luoda positiivinen kuva koko yrityksesta.

Koko yksiktssa on myo6s haluttu nostaa esille Employment Brandingin mahdollisuudet el
tavoitteena on parantaa tydnantajamielikuvaa. Tiimi auttaa omalta osaltaan tarjoamalla
apuaan muun muassa hakuprosessissa, viestinnassa, nakyvyydessa ja tarvittaessa ta-
pahtumajarjestelyissa. Samalla yhteistydta osastojen valilla on pyritty lisaamaan ja tapah-
tumiin satsataan yha enemman. Vaikka nykyaan yrityksessa korostetaan itsepalvelun kult-
tuuria, tiimia tarvitaan opastamaan niissa asioissa, joissa itsepalvelu lisdéntyy (esim.
matka- ja kokoustilavaraukset). Tiimin jasenten tulee siten hallita yrityksen ohjeet ja toi-

mintatavat seké osata neuvoa muita kayttajia.

5.7 Tiimin jasenet

Tiimissa on tiimin vetdjan lisaksi kolme jasentd, joista yksi palaa aitiyslomalta tammi-
kuussa 2018. Tiimin jasenet toimivat Business Support Officier -nimikkeella. Jasenilla kai-
killa on erilaiset tyOtaustat, mutta tavoitteena on, ettd kaikilla olisi yhtenaiset valmiudet
vastata erilaisiin pyyntdihin. Vaikka ty6tavat ja vahvuudet ovat erilaisia, tiimin jasenet tay-

dentavat toisiaan.
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Toinen jasenista on keskittynyt enemman IT-asioihin, IT-tukeen, kulkuoikeuksiin ja eri jar-
jestelmiin. Tausta on siis enemman teknisempi, eika han ole aikaisemmin tehnyt niin sa-
nottuja assistentin toitéd. Tamankaltaisessa tiimissa jasen tydskentelee ensimmaisté ker-
taa. Toisella jAsenelld on perinteisempi assistenttitydn tausta ja hanelld on kokemusta
muun muassa laskuista, kokous- ja matkajarjestelyistd sekd muista vaihtelevista toimeksi-
annoista. Jasenelld on myds pitka tausta tiimityosta eri osastoilla, mutta kyseinen tukitoi-

mintotiimi on pienin, missa héan on tydskennellyt.

Kummallakin jasenell& on vuosikymmenien tausta yrityksen sisélla. He ovat olleen mu-
kana monissa organisaatiomuutoksissa ja kumpikin tuntee suurimman osan yksikdssa
tyoskentelevista henkildista entuudestaan. Erilaisten taustojen takia tiimissé on melko sel-
keat tydtehtavien maarittelevat roolit, vaikka tasta ajattelutavasta tiimi pyrkii pois. Jasenia
lahestytaan helposti sen mukaan, mika aikaisempi rooli on ollut. Esimerkiksi toista jasenta

lahestytaan kayttdévaltuus- ja koneasioissa ja toista matkavarauksissa.

Tiimin jasenet pitavat tarkeana, etta erilaiset taustat ja osaamiset taydentavat toisia. Jo-
kainen tiimin jasen tuo tiimiin oman kokemuksensa ja varmuuden niisté asioista, jotka jo
osataan, mika vahvistaa yhteisty6ta. Esimerkiksi toinen tiimin jasen nakee oman vahvuu-
tensa IT-asioissa ja erilaisissa jarjestelmissa, kun toinen jasen on haka muun muassa las-

kutukseen liittyvissa asioissa.

Luottamus, asioista keskusteleminen seka paatdsten kyseenalaistaminen ovat ominai-
suuksia, joita tiimity0 vaatii. Tarkeaa on, etta tiimin sisalla on hyva henki ja voidaan puhua
hankalistakin asioista. Paatosten kyseenalaistaminen ja hankalista asioista puhuminen ei-
vat suinkaan tarkoita negatiivisia asioita, vaan nama piirteet nahdaan mahdollisuuksina

tiimin kehittymiselle. Ongelmakohdista pitaa sanoa, ja keskustelulla tulee olla avoin ilma-
piiri.

Toimivan yhteistyon kannalta jasenet haluavat olla aktiivisia ja toiveena on, etta tiimissa
"synkkaa”. Tiimin jasenet nakevat mahdollisuudet kehittymisessa, oppimishalussa seka
tavoitteiden mukaisessa toiminnassa. Asioista pitda pystya sopimaan ja samalla teke-
maan kompromisseja. Tama nakemys ei pida sisallaan vain tyétehtavia vaan myoés loma-

ajoista sopimisen.
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5.8 Tiiminvetdja

Tiiminvetgjalla on pitka tausta markkinointi- ja tapahtumapuolelta ja han on ensimmaista
kertaa esimiesasemassa. Tiimin esimiehené ensisijainen tavoite on saada tiimi tuotta-
maan tuloksia. Tiiminvetdjan rooli on ohjata tiimin paivittaista tyota palvelusopimuksen
mukaisesti, valmentaa ja kehittaa, selvittdd ongelmatilanteita ja resursoida tyéta. Tiiminve-
taja maarittelee ne keinot, miten toimitaan. Tiiminvetdjan vastuulla on myo6s palauteasiat,
tydn seuranta ja ty6tehtévien raportointi, ja hén vastaa erilaisista mittareista kuten asia-
kastyytyvaisyyskyselyista ja vuosittaisista henkilokohtaisista kehityskeskusteluista. Tyon
yleisen koordinoinnin liséksi tiiminvet&ja toimii tarvittaessa muiden jasenten taustatukena

ja varahenkiléna.

Samanaikaisesti tiiminvetajalla on niin sanottu individual contributor -rooli eli han tuo tii-

miin oman osaamisensa markkinointi-, viestinta- ja tapahtuma-asioista. Tama rooli ulottuu
myds yrityksen muihin yksikdihin viestinndllisin keinoin. Tiiminvetgja nimittain viestii mark-
kinoinnillisista ja viestinnallisista asioista koko yksikélle, mutta on yhteistydssa myds mui-

den yksikoiden kanssa suurempien projektien muodossa.

Tiimitydssa on tarkeaa tietdad, mita odotuksia tiiminvetdjalle on ja miten tiiminvetaja toimii
parhaalla mahdollisella tavalla. Tiiminvetaja on se, joka luo puitteet onnistuneelle tiimi-
tydlle. Tahan asti timinvetaja on suoriutunut tehtavistaan kiitettavasti, eika suurempia on-
gelmatilanteita ole ollut huolimatta siita, etta tiiminvetaja ei ole aikaisemmin toiminut sa-
manlaisissa tyttehtavissa. Tiiminvetajalla tulee olla selkea nakemys tiimin tulevaisuudesta
ja han onkin ryhtynyt innokkaasti toteuttamaan johdon toivetta tapahtumapuoleen panos-
tamisesta. Tiiminvetgjan aito valittdminen ja kiinnostuneisuus on hyvéa nékya jokapaivai-
sessa tydssé ja hanen tulee tietad, mité timissa tehdaan. Tiiminvetajan tulee tukea joka-
paivaista tyota ja olla valmis auttamaan kiireen keskelld. Koska tukitoimintotiimin tyé on

paaosin itsendaista, liiallista vahtimista tulee valttaa.

Tiimin jasenet arvostavat tiiminvetdjaa, joka rohkaisee kehittymisen polulla ja luo puitteet
avoimelle kommunikoinnille seka yhteistyolle. Tiiminvetgjan vastuulla on kehittda toiminta-
tapoja ja tuoda hyvaksi havaittuja kaytanteita tiimiin. Hanen tulee myos vastata kehityk-
sesta ja motivoida jasenia yhdessa tekemisen taipaleella. Kaiken kehityksen taustalla tu-
lee olla aito toiminnan parannus, jotta muutos on jarkevaa. Tiiminvetgjalta odotetaan jous-
tavuutta ja nopeaa vastaamista tilanteisiin. Vaikka laht6kohtaisesti tiiminvetaja vie tiimia
eteenpdin, tulee tiimivetajalla olla suurempi perspektiivi ja kokonaiskuva toiminnasta. Tii-

minvetajan tulee 16ytaad parhaat kaytannoét tehtavien tekoon seké luoda puitteet toimivalle
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ja avoimelle tyélle. Lisaksi tiiminvetdjan tulee sopia tiimin kesken riittavista valtuuksista

hoitaa omaa tyotaan.

5.9 Tiimin kehittaminen

Tiimin osaamisen kehittdmisella on suuri merkitys toimivan tiimitydén kannalta. Koska ta-
voitteena on kehittaa tiimin yhdessa tekemista jatkuvasti, kehittdmisen tulee olla suunnitel-
mallista ja tehokasta. Tiimin ei tule kehitty& pelkastaan oman tyon kannalta, vaan tarkeaa
on myds olla osa koko yksikon kehittymista.

Vaikka tahan asti tiimin kehitys on l&htenyt hyvaan suuntaan ja osaamista on pystytty vah-
vistamaan, tiimin tulee edelleen kehittaa yhdessa tekemista, uusia tyotehtévia ja toiminta-
malleja, teknistd osaamista ja laajaa asiantuntemusta muun muassa eritystehtavista. Ku-

ten aikaisemminkin on mainittu, suurimpia kehityskohteita on markkinointiviestinnélliset ja

tapahtumiin liittyvat asiat seka innovatiivisten ja ajankohtaisten ratkaisujen l6ytaminen.

Tiimin kehitykselle tulee luoda puitteet, ja tiimin jasenilla tulee olla halu kehittyd. Tahan
asti tiimissa osaamista on avattu kirjallisessa muodossa, joka on osa isompaa tiedonjaka-
misen kulttuuria. Tiimissa yllapidetddn omaa aktiivisuutta ja kehitetdan omassa tydssa tar-
vittavia taitoja. Tekniseen osaamiseen ja uusiin jarjestelmiin on saatu ulkopuolista koulu-
tusta, mika on koettu hyvin tarkeaksi. Lisdksi jokainen tiimin jdsen on ollut vastuussa ristiin
perehdyttamisesta. Tiiminvetaja pitaa myos henkilokohtaisia kehityskeskusteluja, joissa
asetetaan henkilokohtaisia tavoitteita ja avataan isompia kokonaisuuksia. Kehityskeskus-

telut ovat myds mahdollisuus antaa palautetta tiiminvetajalle.

Tiimi osallistuu my6s yksikon sisdiseen kehitysohjelmaan, jonka avulla rakennetaan yh-
teista kulttuuria ja luottamusta koko yksikon kesken. Tavoitteena on nostaa yksikon profii-
lia, parantaa imagoa, kehitta&a uutta toimintakulttuuria sek& ymmarta& paremmin toisten

tyota.

5.10 Muutos tiimin jasenten ndkdkulmasta

Muutokset koetaan aina henkilokohtaisesti ja aikaisemmat kokemukset vaikuttavat suu-
resti muutosten ennakkokasityksiin. Tiimin jasenet eivat ole pitaneet muutosta kovin suu-
rena ja jarisyttavana, vaikka moni pienempi osa-alue on muuttunut melko paljon ja epéa-
varmuutta tulevasta on ollut. Tiiminvetdjan mukaan alussa oli havaittavissa pienta muutos-
vastarintaa ja jarkytysta, mutta ensimmaisten kuukausien aikana kyseiset tuntemukset ha-

visivat kokonaan.
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Viimeisen kymmenen kuukauden aikana tiimin jasenilla oli muuttunut esimies moneen ot-
teeseen ja ennen kuin nykyinen tiiminvetaja rekrytoitiin, selkedaa esimiesta ei ollut. Liséksi
tiimin jasenet eivat tienneet uudesta tiiminvetajasta etukateen, minkalaiseksi lopullinen
tiimi tulisi muotoutumaan tai olisiko tiimin jasenia tarpeeksi. Tiiminvetajan mukaan koko
tiimi on sopeutunut eri tilanteisiin todella hyvin ja he ovat tiimin& onnistuneet arjessa Kiitet-

tavasti tapahtuneisiin muutoksiin nahden.

Koko yksikkd, johon tiimi kuuluu, on uudistanut toimintatapojaan, yksikké on muuttunut
uuteen paikkaan ja omat tyopisteet ovat havinneet. Tiimissa ollaan tyytyvaisia, etta vas-
toin uutta s&ént64a, tiimi on saanut oman tydalueen. TAma helpottaa paivittaista tyonjakoa
ja keskustelua paljon. Hyvéa asia koko muutoksessa myds oli, etta tiimi siirrettiin manage-
ment-organisaatioon ja tiimi tuli lAhemmaksi palveltavia asiakasvastuullisia henkiloita.
Viela ei oltu taysin varmoja siitd, ymmartavatkod asiakasvastuulliset henkil6t uutta palvelu-

konseptia, koska he edelleen lahestyvét tiimin jasenia tietyissa eri asioissa.

Tiimin palvelukonsepti on muuttunut taysin aikaisemmasta. Nykyaan tiimi palvelee yhtena
tiimina ja jokainen hoitaa samoja tydtehtavia. Selvia vastuualueita ei ole, ja ristiin tekemi-
nen on valttamatonta. Koska tiimin jasenilla on erilaiset ty6taustat, heikkoudet, vahvuudet
ja toisen ty6t koettiin taysin vieraiksi, on eparoity, miten uusi palvelukonsepti saadaan lo-
pulta toimimaan. Tiiminvetdjakaan ei voi tehda taysin samoja tyttehtavia kuin muut. Ta-
man takia tasapaistaminen tuntuu hieman ongelmalliselta ja taysi varmuus ristiin tekemi-

sen onnistumisesta puuttuu.

Tiimilla on paljon uusia asioita opeteltavana aina uusista tyotehtéavista lahtien. Toisen tii-
min jAsenen mielesta tyotehtavat eivat ole juurikaan muuttunut, mutta toinen jasen nékee
tydtehtavien muutoksen isompana asiana. Tama johtui aikaisemmista tydtehtavista ja
muuttuneesta osaamistarpeesta. Yhtena suurimpana muutoksena tiimin tydtehtavissa on
tapahtumapuoleen panostaminen, jonka my6ta on opeteltava paljon uusia ty6tehtavia ja
uusien jarjestelmien kayttda. Kokemusta tapahtumatyosta on suurimmaksi osaksi vain tii-
min vetajalla ja hanella voi olla vaikea tehtava uuden tapahtumapuoleen perustuvan kult-

tuurin luomisessa.

Tiimin muutostilanteet ovat tdhan asti menneet yla- ja alamékea ja toisinaan pienta pur-
nausta on kuulunut. Tapahtunut muutos on kuitenkin koettu yleisesti ottaen positiiviseksi.
Innostuneella ja rohkealla tiiminvetgjalla uskotaan olevan suuri vaikutus tiimin toimivuu-
teen. Muutos ei kuitenkaan ole vield valmis vaan koko tiimi hakee viela paikkaansa, jossa

yhteinen tavoite, keskustelun yllapitdminen seka erilaiset nakemykset vahvistavat tiimia.

57



Yhdessa rakentamisen henki on yksi ratkaisu parhaan mahdollisen tiimin saavuttami-
sessa. Myds vahvuuksien hyédyntaminen ja uusien asioiden opettelu on valttdmattomana

tavoitteisiin paasemiseksi.

5.11 Muutoksen johtaminen ja viestinta

Onnistuneen muutoksen taustalla on aina hyva ihmistenjohtaminen seké selkea viestinta.
Tiimin jasenten mielestd parhaassakin tydyhteis6ssa muutosprosessi on hidasta ja onnis-
tunut lopputulos ei ole aina taattu. Ihmisten muuttaminen on hidasta eika ole helppoa
saada heita tekemaéan asioita uudella tavalla. Muutosta on johdettu hyvin positiivisesti,
vaikka tilanne ei valttamatta joka hetki olekaan niin hyva kuin uskotaan. Huolimatta siita,
etta tiiminvetajalla on vahan esimieskokemusta ja toisinaan liilankin optimistinen kuva asi-

oista, muutosta on johdettu kannustavasti ja kuunnellen.

Tiiminvetgja on vienyt muutosta eteenpain kannustavasti, mielipiteet hyvin huomioon ot-
taen ja tiimin jasenten vankkaa kokemusta arvostaen. Tiiminvetajan positiivinen ja innokas
tapa korostaa yhdessa tekemisen tarkeytta on hyva tapa johtaa muutosta. Tiimia l[&hentéaa
se, etta koko tiimi on "samassa veneessa” ja myods tiiminvetgjalle asiat ovat uusia. Tuella

on suuri merkitys yhteistydn onnistumisessa.

Muutoksesta alun perin viestittiin tiedottamalla ylhaalta alas, eika tiimin jasenilla ollut mah-
dollisuutta vaikuttaa asiaan. Mielipiteitd muutoksesta pyydettiin, mutta niisté ei ollut loppu-
tuloksen kannalta hyotya, koska paatos oli jo tehty. Muutoksesta ilmoitettiin henkilékohtai-
sesti seka yleisella tasolla niille henkilbille ja yksikdille, joihin muutos vaikutti. Tiimin jasen-
ten mielestéd muutoksesta olisi voinut viestia paremmin esimerkiksi antamalla enemman
tietoja tulevasta seké painottaa muutoksen taustatekijoita yksityiskohtaisemmin. Lisaksi
tiimin sisdisille asiakkaille olisi pitanyt painottaa sita, miten muutos vaikuttaa tyotehtaviin,

jotta hekin pysyisivat muutoksessa mukana.

Vaikka muutoksen viestintatapa ei ollut tdysin onnistunut, tiimin sisainen yhteinen kommu-
nikointi on helposti muotoutunut. Tiiminvet&ja on hyvin pyrkinyt ymmartamaan jasenten eri
taustoja ja lahtokohtia seka helpottanut yhteista viestintaa. Alussa oli paljon keskustelua
siit4, miten tiimi asettuu paikalleen uuteen yksikkd6n, miten yhteisty® toimii ja miten re-
surssit riittavat. Tiiminvetdja onkin yrittanyt tuoda vahvasti esille uutta palvelumallia ja

muutoksen tarkeytta.

Kyseisessa yrityksessa organisaatiomuutoksista viestitaan usein johdolta alaspéin ja kaik-

kien toiveita ja mielipiteita ei ole mahdollista toteuttaa. Kommunikointia pidettiin vaikeana
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lajina ja vaikka kuinka hyvin annetaan ohjeita uusista toimintatavoista, viesti ei aina mene

perille muun muassa kiireen ja valinpitamattdmyyden takia.

5.12 Tiimin haasteet

Tiimity6 ei ole ongelmatonta vaan tiimissa kohdataan usein erilaisia haasteita. Haasteista
selviytyminen onkin tarked osa toiminnan jatkuvuutta. Tiimin pieni koko ja siitéa johtuva
haavoittuvuus luo paineita paivittaisen tyon jatkuvuudelle muun muassa mahdollisten
poissaolojen aikana. Haasteena siis on, miten mahdollistaa palvelun tasalaatuisuus erilai-
sissa tilanteissa ja kokoonpanoissa. Jasenten eri osaamisalueet ja siitéa johtuva tyotehta-
vien epéatasapaino voi myos luoda ongelmia, vaikka tiimin tavoitteena on osaamisen laa-
jentaminen ja ristiin tekeminen. Esimerkiksi valilla voi tulla tehtavia, joita vain yksi tiimin
jasen osaa tehda ja vaarana on, etté tyot kasaantuvat yhdelle jasenelle. Tiimin jAsenet
ajattelevat vield, etta tyotehtavien kaikkia yksityiskohtia ei voi eikd kannata opettaa toisille,
vaikka he nakevat haasteeksi sen, ettd osaaminen voi olla vain yhdella jasenella ja tytn

eteneminen vaarantuu.

Vaikka tiimissa pyritddn toimimaan yhtena tiiming, tahan asti tiettya tiimin jasenta on la-
hestytty useimmiten ja vanhat roolit seka tehtavat ovat tiukasti kiinni. Haasteena onkin,
miten taataan osaamisen jakaminen, jotta lopulta jokaisella jasenella on yhtalaiset mah-
dollisuudet minka tahansa tehtavan tekoon. Jos osaaminen ei vastaa tarpeita, tulee miet-

tia, miten tiimi jatkaa eteenpain.

Tiedonjakamisen tarkeys on uuden tiimin myodta noussut suureen rooliin. Haasteena on,
miten varmistaa jatkuva tiedonkulku niin tiimin sisalla kuin yksikonkin valilla. Kaikkea tie-
toa ei voi koko ajan jakaa, mink& vuoksi tiedon Idytdminen, ohjeiden tekeminen ja tiedon
tallentaminen oikeaan paikkaan on valttamatonta. Nama asiat auttavat myos tiimin uusien
tydkalujen ja jarjestelmien opettelussa. Taysin vakuuttuneita tiimissa ei olla siitd, miten
asiakasvastuulliset henkilot alkavat hyddyntaa uutta toimintatapaa, jossa toimeksiannot

lAhetetd&n yhteiseen postilaatikkoon.

Suurimpina haasteina ovat uuden yhteistyokulttuurin rakentaminen ja tapahtumapuolen
osaaminen. Tapahtumat tuovat tiimille paljon uusia tydtehtavia ja uusia jarjestelmia, joiden
kayttoa tulee opetella. Tarkoitus on, ettei vain timinvetgja tee tapahtumapuoleen liittyvia
tyotehtavia. Tietomaaran ja osaamisen lisaaminen seka uudenlaisen markkinoinnillisen
ajatusmallin luominen on tiimissa koettu haastavaksi. Lisdksi on haastavaa tapahtumiin
liittyvien palvelujen tarjoaminen, kun samalla tulisi huomioida jdsenten omat mielenkiinnot

ja halu osallistua tapahtumiin.
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Tiiminvetdja on kokenut haastavaksi tiimin tasapainon I8ytamisen eli miten antaa yhta pal-
jon huomiota tiimille, mutta myds itse kehittaa markkinointiviestinnan ja tapahtumien osa-

alueita. Tiiminvetajan mielesta on myos tarkeaa, ettéd han pystyy tuuraamaan muita tiimin-
jasenid. Tammikuussa 2018 tiimin painopisteet ja vastuut tulevat jalleen muuttumaan, kun
aitiyslomalainen palaa tdihin. Tiiminvetgja ei tunne henkilda ja hanen vahvuuksiaan entuu-

destaan, mik& voi vaikeuttaa tulevan tyon ennakointia ja tiimityon toimivuutta.

5.13 Toimiva tiimity0d tukitoimintotiimissa

Tiimin mielesta toimiva tiimity0 on olennainen osa tavoitteiden saavuttamista ja laaduk-
kaan palvelun tarjoamista. Toimiva tiimityd on puolestaan suoraan verrattavissa jasenten
voimakkaaseen sitoutumiseen. Yhteenvetona toimiva tiimityd koostuu kannustavasta tii-
minvetajastd, osaavista tiimin jasenista sekéd osaamisen ja tiedon jakamisesta. Lisaksi
siin& korostuu jatkuva kehitys, uusien toimintatapojen sisaistdminen seké yhteisten tavoit-
teiden mukainen toiminta. Naista ajatuksista koottiin tiimille niin sanottu posteri, joka ki-

teyttaa tiimin toimivan tyén osa-alueet (kuva 8).

Tiimi tarvitsee hyvaa ja kannustava tiiminvetajaa suoriutuakseen parhaalla mahdollisella
tavalla. Tiiminvetaja luo puitteet tyonteolle ja asettaa resurssit, jotka mahdollistavat toimi-
van tiimityon. Tiiminvetgjan on tarkeda asettaa kokonaistavoitteita, joihin tiimin jasenet
voivat ja haluavat samaistua. Naiden tavoitteiden takana tulisi olla yhteisesti sovitut arvot
ja suunta. Tiiminvetajan on tarke&é osata jakaa vastuuta ja kannustaa jokapdaivaisessa
tydssa seka olla reilu jasenia kohtaan. Merkittavaa toimivan tiimitydén kannalta on myo6s
avoimen ja rehellisen ilmapiirin luominen ja vuorovaikutuksen mahdollistaminen. Tasséa
nousee esille myds tiimin jdsenten henkilékohtaiset ominaisuudet ja yhteistyotaidot, koska
ilman osaavia tiiminjasenia tiimi ei voi toimia. Tiimin jasenet yhdessa tiiminvetdjan kanssa
ovat vastuussa sellaisen ilmapiirin luomisessa, jossa vallitsee luottamus, erilaisuuden ar-

vostaminen seké tasa-arvo.

Tukitoimintotiimin tavoitteena on mahdollistaa ja helpottaa asiakasvastuullisten paivittéista
ydinty6ta luomalla toimivat ja joustavat tukipalvelut. Taméa péatavoite koostuu pienem-
mista tavoitteista kuten muun muassa yhtena tiimina palveleminen, osaamisen kehittadmi-
nen, paras mahdollinen yksilosuoritus, ristiin tekeminen sek& teknisten ja markkinointivies-
tinnéllisten taitojen kehittdminen. Kaikkien tavoitteiden saavuttamisessa korostuu osaami-
sen ja tiedon jakaminen, mik& on mahdollista vain, jos tiimin jAsenet ovat itse sitoutuneita
tavoitteisiin ja haluavat toimia niiden mukaisesti. Osaamisen ja tiedon jakamiseksi tiimissa

tulee olla selkeét kaytanteet ja sovitut toimintatavat, joita noudatetaan.
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Yrityselaman jatkuvan muutospaineen vuoksi kehityksen ja ajan hermolla pysymisen tulee
olla osa pitkan aikavalin tavoitteita. Kehityksella on myds suuri rooli tukitoimintotiimin alku-
vaiheessa, jolloin maaritellaan, mihin suuntaan tiimityd lahtee. Alkuvaiheet antavat myods
osviittaa siitd puuttuuko jokin tietty osaamisalue tiimista kokonaan. Koska tiimissa on
otettu kayttdon paljon uusia toimintatapoja ja kokonaan uusi palvelumalli, tiimin jasenten

kyky sisaistdd uutta tietoa ja oppia uusia kaytanteita korostuu.
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6 Oman oppimisen arviointi

Tassa luvussa arvioidaan opinnaytetydn onnistumista, tavoitteiden saavuttamista ja omaa
oppimista opinnaytetydprosessin aikana. Liséksi luvussa kerrotaan esiintyneitéa ongelmia,

omia vahvuuksia ja heikkouksia. Koko opinnaytetydn prosessin aikana opinnaytetydn arvi-
oinnin kriteerit olivat selkeasti mielessa, jotta omat tavoitteet ja lopullinen arviointi kohtaisi-

vat.

Opinnaytetyo tuli ajankohtaiseksi tytharjoitteluni aikana keséalla 2016 ja valmistauduin
tydntekoon turhia odottelematta. Tavoitteenani oli valmistua tradenomiksi 2,5 vuodessa,
minka takia viimeinen puoli vuotta oli varattu opinnaytetydn Kirjoittamiselle ja viimeisten
kurssien suorittamiselle. Tiesin, ettéd aikataulu tulisi olemaan tiukka ja tarkoitus oli 16yta&
opinnaytety6lle aihe nopeasti. Aiheen Iéytaminen ei ollut tdysin ongelmatonta, koska sopi-
vaa aihetta ei meinannut aluksi |0ytya. Tarke&a minulle oli Ioyt&d& mielenkiintoinen opintoi-
hin liittyva aihe, jotta tyon tekeminen ei tuntuisi puuduttavalta. Aihe l6ytyi onneksi pian,

kun olin itse aktiivinen aiheen etsimisessa.

Aiheen loytamisen jalkeen aloin vahitellen tutustua kirjallisuuteen ja loin alustavaa viiteke-
hysta tyolleni. Mielestani 16ysin hyvia lahteitd monilta eri alan asiantuntijoilta. Tietoperus-
tan kirjoittaminen tuntui alusta loppuun asti melko ty6laalta, vaikka siité oli paljon hyotya
tydn suuntaa pohtiessani. Samoihin aikoihin suunnittelin tutkimusmenetelmaa produktin
aineiston kerdamiseksi ja tein haastattelukysymykset. Tyon alkuvaiheessa opinnaytetydn
rajaus ja tavoitteiden yksinkertaistaminen olivat hieman haasteellista, koska tiimiin ja muu-
toksiin liittyvaa kirjallisuutta on paljon ja aiheet ovat yllattavan laajoja. Olisin voinut rajata

tydta tarkemmin, jotta tutkimukseen liittyva tydmaara ei olisi ollut niin suuri.

Valitsin laadullisen tutkimuksen ja teemahaastattelun tyén aineiston keruumenetelmaksi,
mika oli mielestani hyva valinta. Vaikka haastateltavia ei ollut lian montaa, aineistoa ol
yllattavan paljon ja sen analysoinnissa meni odotettua kauemmin. Toimeksiantaja oli esit-
tanyt toiveita siitd, minkalainen tieto heille on tarkead, joten minun oli helppo valita haas-
tattelujen teemat. Hyvaksytin haastattelukysymykset toimeksiantajalla etukateen, jotta val-
tyttiin yllatyksilta ja vaarinymmarryksilta. Lisaksi tein jarkevasti, tekemalla muutaman testi-
haastattelun. Mielestani haastattelukysymyksisté tuli kattavia ja herattivat paljon keskuste-

lua.
Aikaisempaa kokemusta minulla on vain tutkimuksellisesta opinnaytetydstd, minka vuoksi

tyon edetessa lahdin valilla liilkaa tutkimuksellisen opinndytetyon suuntaan ja toiminnalli-

sen opinndytetydn ominaisuuksia oli vaikeaa pitda mielesséa. Oikeaa kirjallisuutta ja muita
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toiminnallisia opinnaytetdita luettuani paasin kuitenkin ideaan aina takaisin kiinni. Huoma-
sin my@s, etta produktin valmistuttua, muun raportin kirjoittamiseen ei I6ytynyt enaa niin

paljon energiaa.

Opinnaytetydsuunnitelmaan olin laatinut alustavan aikataulun tyon etenemiselle, jonka
mukaan toimin koko prosessin ajan. Aikataulu oli tiivis, mutta sen avulla tyo pysyi hyvin
mielessani. Olin paattanyt valmistua kevaalla 2017, minka vuoksi tydn loppuun saattami-
sessa ei ollut vaihtoehtoja. Minulle sopivin tydskentelytapa on jatkuva ja aikataulultaan tar-
peeksi valja, koska kirjoittaminen ei suju joka paiva. Kirjoitinkin opinnaytetyota joka viikko
vahan kerrallaan. Loppujen lopuksi sain tyon valmiiksi suunniteltua aikaisemmin, vaikka
tarkkaa viikko- tai paivékohtaista suunnitelmaa en ollut tehnyt. Hallitsin opinnaytetypro-

sessia siis kiitettavasti.

Opinnaytetytn tavoitteena oli tehda tukitoimintotiimille tietopaketti tiimin perustamisesta ja
mielestani tavoitteet saavutettiin hyvin. Produktiosuudesta tuli selkea ja johdonmukainen
kokonaisuus, josta on varmasti hyotya ja uutuusarvoa toimeksiantajalle. Ty6ta tehdessa
yritin jatkuvasti pitaa mielessa toimeksiantajan saaman hyoddyn, jotta pysyin asiassa. Tyon
sujumista auttoi paljon myos se, etta olin tutustunut toimeksiantajaan tyéharjoittelun ai-
kana, joten yhteinen savel 16ytyi helposti. Oli myds mukavaa, ettei toimeksiantaja asetta-
nut mitdén tarkkaa aikataulua tydn valmistumiselle vaan sain tehd& oman aikataulun mu-
kaisesti. Toimeksiantajan luottamus osaamistani ja ty6ta kohtaan lisasi itseluottamustani

ja varmuutta tyon tekoon.

Koko opinnaytetyéprosessi antoi minulle paljon valmiuksia tyéelaman yhteistyétilanteisiin,
jotka perustuvat kirjallisuudesta oppimaani tietoon seka oikeaan tydelamaén tilanteeseen.
Tiedonhankinta ja tiedon kasittely eivéat ole minulle luontevinta, joten oli hyva saada niista-
kin lisda kokemusta. Opin lukemaan omaa tekstiani kriittisesti ja yritin jatkuvasti kirjoittaa
mahdollisimman selkeaa tekstid. Harjaannuin lahteiden kaytdssa, lahdeviittauksissa ja kri-
tiikissa. Paattavaisyys, jarjestelmallisyys ja aikataulussa pysyminen ovat aina olleet vah-
vuuksiani ja oli hyva huomata, etté niin on edelleenkin. Mielestéani opinnaytetydni onnistu-
minen oli paljolti kiinni aiheesta. Tarkein vinkkini muille onkin mielenkiintoisen aiheen va-

linta, jotta tyon kirjoittaminen olisi padosin mukavaa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset tiiminvetajalle

1. Miksi uusi tukitoimintotiimi perustettiin?

- kenelta/mista tarve tuli

2. Minkalainen tiimi oli ennen (lahtékohdat uudelle tiimille)?

- keta palveli, miten, jasenet
3. Minkalainen on uusi tiimi?
- keta palvelee, miten, jasenet
- miten kuuluu organisaatioon
4. Kuvaile uuden tiimin perustamisprosessi?
- aikataulu
- mink&laisia eri vaiheita
- mit& vaikeuksia tiimityon kaynnistamisessa oli
- mik& oli helppoa tiimitydn kaynnistamisessa
5. Minkalainen tavoite/minkalaisia tavoitteita tiimilla on?
6. Mik& on tiimin palvelusopimus ja mité se pitaa sisallaan?
7. Mitéd/minkéalaisia ty6tehtavia tiimilla on?

8. Minkalaisia rooleja tiimissa on?

9. Minkalaista osaamista tiimissa on?

- mitd osaamista tarvitaan

10. Mika/minkéalainen on tiimin vetajan rooli?

11. Mit& riskeja tiimilla on?

12. Mitd mahdollisuuksia on riskien voittamiseksi?
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Liite 2. Haastattelukysymykset tiimin jasenille

1. Minkalainen oma taustasi on?

- koulutus, miten paadyit tiimiin
2. Kuvaile tiimia lyhyesti?

- rakenne jne.

- verrattuna aikaisempaan

3. Mika on mielestasi tiimin tavoite?

4. Miten mielestasi paasette tavoitteeseen?

- miten arvioidaan

5. Minkalainen on mielestasi hyva tiimin jasen?

6. Minkalaisia rooleja ja osaamista tiimin jasenilla on talla hetkella?

- oma rooli

7. Minkalaista osaamista tiimissa mielestasi tarvitaan?

- miten osaamista jaetaan ja pidetaéan ylla

- miten kehitetdaan

8. Minkalainen on mielestasi hyva esimies?

9. Minkalainen rooli tiimin esimiehella on talla hetkella?

10. Minké&laista esimiesosaamista tiimissa mielestasi tarvitaan?

11. Mitd/minkalaisia riskeja tai esteita naet tiimissa?

12. Mitd mahdollisuuksia riskien voittamiseksi on?

13. Kuvaile lyhyesti tapahtunutta muutosprosessia?

14. Miten muutoksesta on viestitty?

15. Mik& muutoksessa on mielestasi mennyt hyvin ja mita olisi voinut tehda toisin?
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16. Minkalainen oma ja muiden suhtautuminen on muutokseen?

- mitd tunteita on herattanyt

17. Miten mielestési muutosta on johdettu?
- mik& on mennyt hyvin/huonosti

18. Minkéalaisena naet jatkon?
- miten toivoisit, ettd jatketaan

19. Muuta lisattavaa?
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